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 การศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี” 
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จนัทบุรี เพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี  
จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน โดยการวจิยันี# เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาครั# งนี#  คือบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน cd  คน 
เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ส่วนการวเิคราะห์ขอ้มูลนั#นใชส้ถิติ
คา่ความถี� (Frequency) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย ( µ ) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
 ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามที�เป็นบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รที�วา่การ
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เป็นเพศชาย 18 คน และเพศหญิง 12 คน อายรุะหวา่ง 21-30 ปี 9 คน, 
อายรุะหวา่ง 31-40 ปี 8 คน, อายรุะหวา่ง 41-50 ปี 7 คน และ 51 ปีขึ#นไป 6 คน โดยระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี 18 คน และตํ�ากวา่ปริญญาตรี 12 คน ระยะเวลาที�ปฏิบติังานที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี 5-10 ปี 18 คน 11-15 ปี 2 คน 16-20 ปี 5 คน และ 21 ปีขึ#นไป 5 คน โดยภาพรวม
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลลากรต่อที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดีมากที�สุด  
ทั#ง 3 ดา้น เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดว้า่บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร อยูใ่นระดบัดีมากที�สุดเป็นอนัดบั 1 
รองลงมาคือดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร อยูใ่นระดบัดีมากที�สุดเป็นอนัดบัที� 2 และดา้นความเป็น
อนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร อยูใ่นระดบัดีมากที�สุดอนัดบัสุดทา้ย  
 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย 
บุคลากรที�มีอายตุั#งแต่ 51 ปีขึ#นไปมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มอื�น ระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่ระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี และระยะเวลาปฏิบติังาน 
ช่วง 5-10 ปี มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มอื�น 
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 The purposes of this quantitative study were to examine the level of organizational 
commitment among personnel working for ThaMai District Office. Located in Chanthaburi 
Province and to compare their level of commitment as classified by gender, age, educational 
level, and work length. The population participating in this study was 30 personnel working  
for ThaMai District Office. The instrument used to collect the data was a questionnaire.  
The statistical testes used to analyze the collected data included frequency, percentage, means, 
and standard deviation. 
 The results of the study revealed that the respondent were 18 males, and two females, 
aged 21-30 (9 personnel), 31-40 (8 personnel), 41-50 (7 personnel), and 51 onwards  
(6 personnel). There were 18 personnel holding a bachelor’s degree, and 12 personnel with  
an education lower than a bachelor’s degree. Eighteen personnel had a work length of 5-10 years, 
two personnel with a work length of 11-15 years, five personnel with a work length of 16-20 
years, and 5 personnel with a work length of 21 years onwards. Also, it was shown that the level 
of organizational commitment among personnel working for ThaMai District Office was found  
at the highest level. Specifically, the aspect of organizational commitment that was rated at the 
highest level was loyalty, followed by the aspects in relation to organizational attachment, and 
organizational identification, respectively. All these aspects were rated at a very good level. 
 Based on the results from the comparisons, it was shown that female personnel 
demonstrated a higher level of organizational commitment than their male counterparts. Also,  
the personnel, aged 51 onwards, had a higher level of organizational commitment than other age 
groups. The personnel holding a bachelor’s degree had a higher level of organizational 
commitment than those holding other educational degrees. Finally, the personnel with a work 
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length of 5-10 years had a higher level of organizational commitment than those with other 
numbers years of work length.  
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บทที� 1 
บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นสิ�งสาํคญัที�จะนาํองคก์รไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
เนื�องจากเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรเตม็ใจที�จะปฏิบติังานอยา่งทุม่เทกาํลงักายและกาํลงัใจเสมือน
เป็นเจา้ขององคก์ร ซึ� งแสดงวา่บุคลากรนั/นมีความคาดหวงัที�จะใชค้วามพยายามเพื�อประโยชน์ของ
องคก์ร  และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ที�จะดาํรงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์ร ความผกูพนั
ต่อองคก์รยงัสร้างความสัมพนัธ์เหนียวแน่น มีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวของสมาชิก แม้
สภาพแวดลอ้มภายนอกมากระทบ จะไมส่ามารถทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเปลี�ยนแปลงได ้ไมว่า่
องคก์รจะมีโครงสร้างแบบไหน หากตอ้งการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รนาน ๆ จาํเป็นตอ้งมีการ
บาํรุงรักษาและส่งเสริมทรัพยากรมนุษย ์หรือบุคลากรให้ผกูพนัต่อองคก์รอนัจะก่อใหเ้กิด
สัมพนัธภาพระหวา่งองคก์รกบับุคลากร การสร้างความผูกพนัต่อองคก์รเป็นหนทางหนึ�งในการ
ดาํรงรักษาบุคลากรที�มีคา่ขององคก์รไว ้โดยทาํใหบุ้คลากรที�อยูใ่นองคก์รมีความรู้สึกและจิตใจ 
ที�อยากอยูก่บัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ รวมไปถึงบุคลากรจะปฏิบติัหนา้ที�ใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็
ความสามารถ ซึ� งจะเกิดประโยชน์กบัทั/ง 2 ฝ่าย ถา้องคก์รประกอบดว้ยบุคลากรที�เพียงพอ มีความรู้ 
ความสามารถและการจดัการที�ดีแลว้ โอกาสที�งานจะไดรั้บผลสาํเร็จยอ่มมีมาก และถา้บุคลากรมี
ความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ ในการปฏิบติังานให้องคก์รกจ็ะทาํอยา่งเตม็ความสามารถ การที�ทาํให้
บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร และพยายามทาํให้
เป้าหมายของตนเองสอดคลอ้งกนั สิ�งเหล่านี/สามารถแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
(นนัทนา ผอ่งเภสัช, 2554, หนา้ 1)  
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นปัจจยัสาํคญัในการนาํองคก์รสู่ความสาํเร็จ ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นการแสดงออกที�มากกวา่ความจงรักภกัดีที�เกิดขึ/นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ 
ที�แนบแน่นและผลกัดนัใหบุ้คลากรเตม็ใจ อุทิศตนเองเพื�อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพที�ดี
ขึ/น แต่ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รไมส่ามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร ไมส่ร้างสิ�งที�
ดึงดูดใจหรือสร้างความผกูพนักบับุคลากร ระดบัความผกูพนัของบุคลากรที�มีต่อองคก์รยอ่มลด
นอ้ยลง ผลที�ตามมากคื็อ บุคลากรขาดความตั/งใจในการทาํงาน หลีกเลี�ยงความรับผดิชอบ ปฏิเสธที�
จะทาํการริเริ�มใด ๆ  
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มีปริมาณงานลดลง ขาดความจริงใจใหก้บัองคก์ร และมกัหาโอกาสเปลี�ยนแปลงงานใหม ่เมื�อคิดวา่
องคก์รดีกวา่ (สมคเนย ์เกษมสาํราญ, 2551, หนา้ 1) 
 ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม่เป็นอาํเภอหนึ�งในจงัหวดัจนัทบุรี เป็นการบริหารงานส่วนภูมิภาค 
ภายในอาํเภอทา่ใหมมี่บุคลากรจาํนวนนอ้ยและโครงสร้างการแบง่งาน แบง่ออกเป็นหลายฝ่าย  
อีกทั/งอาํเภอยงัเป็น One Stop Sevice (การใหบ้ริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ) ยงัตอ้งคอยประสานงาน
กบัหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงงานที�ตอ้งลงพื/นที� จากหนา้ที�ความรับผดิชอบในแต่ละฝ่ายพร้อมกบั
ปริมาณงานที�เพิ�มมากขึ/นตามสภาวะและสถานการณ์ของสังคมที�มีการเปลี�ยนแปลงทาํใหเ้กิดปัญหา
การลดลงของมาตรฐานการทาํงาน เนื�องจากขอ้จาํกดัในดา้นความรู้ในงานบุคลากรแต่ละคนภายใน
อาํเภอ จึงมีความจาํเป็นตอ้งมีบุคลากรที�มีประสบการณ์และชาํนาญงานในส่วนต่าง ๆ ที�รับผดิชอบ 
เพื�อตอบสนองการดาํเนินงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายและบริการประชาชนไดท้ั�วถึงเพียงพอต่อความ
ตอ้งการ 
 จากสภาพดงักล่าวผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาความผกูผนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การ
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เพื�อหาคาํตอบวา่บุคลากรที�ปฏิบติังานที�ที�วา่การอาํเภอท่าใหมมี่ความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด พร้อมทั/งตอ้งการเปรียบเทียบความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของ
บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล เนื�องจากยงัไมมี่การศึกษามาก่อน  
อนัจะนาํมาเป็นแนวทางในการบาํรุงรักษาบุคลากร เพื�อใหเ้กิดความรักและความผกูพนัต่อองคก์ร 
ใหพ้นกังานมีความมุง่มั�นอยา่งเตม็ที�ในการทาํงานเพื�อใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพยิ�งขึ/น และเพื�อเป็น
การรักษาทรัพยากรที�มีคา่ให้คงอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.  เพื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี 
 2.  เพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน 
  

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยั ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี
ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากเอกสาร ตาํรา แนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้ง และนาํมาประมวลเป็นกรอบแนวคิด 
ดงันี/  
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               ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที� 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี 
 2.  ทาํใหท้ราบถึงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเนื+อหา 
 การวจิยัครั/ งนี/ มุง่ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม่  จงัหวดั
จนัทบุรี  ตามแนวคิด Buchanan (1974) สาํหรับตวัแปรที�ใชใ้นการวจิยัครั/ งนี/ประกอบดว้ย 
  1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่     
   1.1  เพศ 
   1.2  อาย ุ
    1.3  ระดบัการศึกษา 
   1.4  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
  2.  ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม่
ประกอบดว้ย 
   2.1  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร 
   2.2  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร 

ลักษณะส่วนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 

1.  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร 
2.  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร 
3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
Buchanan (1974) 
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   2.3  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 ขอบเขตด้านพื+นที�  
 การศึกษาครั/ งนี/ มีประชากรที�ใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรที�ปฏิบติังานในที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จาํนวน U0 คน (ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม,่ 2558) 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ในการวจิยัครั/ งนี/  ดาํเนินการวิจยัและเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือนตุลาคม-พฤศจิกายน  
พ.ศ. 2558 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่อองคก์ร ความเป็น 
หนึ�งเดียวกบัองคก์ร เตม็ใจที�จะทุม่เทความพยายามเพื�อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย และยงัรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั หมายถึง ความภูมิใจในองคก์ร การยอมรับและปฏิบติังาน
ตามนโยบายและคา่นิยมขององคก์รได ้รวมถึงความเชื�อมั�นและยอมรับนโยบายบริหารงาน
ตลอดจนวตัถุประสงค ์
 ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร หมายถึง ความซื�อสัตย ์ความตั/งใจ ความเตม็ใจและพร้อมทุม่เท
ที�จะปฏิบติังานเพื�อผลประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์ร 
 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง มีความเชื�อมั�นและรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหนึ�งของ
องคก์รและสามารถสนบัสนุนองคก์ร ปกป้ององคก์ร โดยยดึมั�นและปรารถนาที�จะเป็นสมาชิก
องคก์รต่อไป  
 องคก์ร หมายถึง ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการ เสมียนตราอาํเภอ เจา้หนา้ที�ปกครอง พนกังานราชการ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ลูกจา้งที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่รวมจาํนวน 30 คน 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาตั/งแต่เขา้มาทาํงานที�ที�วา่การอาํเภอทา่ใหมจ่นถึง
ปัจจุบนั  
    



บทที� 2 
เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษา “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม”่ ผูศึ้กษาไดเ้รียบ
เรียงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง  เพื�อเป็นแนวทางในการศึกษาตามลาํดบัดงันี0  
 1.  แนวคิด ทฤษฎี เกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  ปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  ทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.  ขอ้มูลของที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่
 6.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกี�ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร  
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549, หนา้ 9) ใหค้วามหมายของคาํวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
ความรู้สึกที�ดีต่อองคก์ร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หนึ�ง มีความเชื�อมั�นยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร เตม็ใจและเสียสละความสุขส่วนตวัเพื�อ
เป้าหมายและตอ้งการที�จะดาํรงไวซึ้� งการเป็นสมาชิกขององคก์รนั0นตลอดไป 
 สุพานี สฤษฎว์าณิช (2549, หนา้ 98-99) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง องคก์ารที�จะประสบความสาํเร็จ องคก์ารที�สร้างประโยชน์ใหก้บัสังคม องคก์ารที�ให้
โอกาสแก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจที�ไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ�ง
ขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง และทาํตนเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์าร เช่น ตั0งใจทาํงาน 
ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเหมือนกบัของของตน  แกต้วัแทนองคก์ารเมื�อถูกคนกล่าวหาและ
มกัจะใหส้รรพนามตวัวา่เราหรือของเรา เช่น องคก์ารของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 
 1.  การผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซึ�งเป็นความตั0งใจของพนกังาน
ที�จะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเนื�องมาจาก 
  ก.  เชื�อมั�นและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
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  ข.  เตม็ใจที�จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื�อประโยชน์ของ
องคก์าร 
 2.  ความผกูพนัเนื�องจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะที�องคก์ารนี0 เหมาะสมที�จะคงอยู่
เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance commitment) 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 105-107) กล่าววา่ความผกูพนักบัองคก์าร 
(Organization commitment) หมายถึง ทศันคติที�สะทอ้นความเกี�ยวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ซึ� งเขายนิดีที�จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไมเ่ตม็ใจที�จะจากองคก์ารไป โดยนกัวชิาการไดอ้ธิบาย
ความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 
 1.  ความผกูพนัอยา่งต่อเนื�อง (Continuance commitment) หรือที�เรียกวา่ Side-bets 
orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เนื�องจากเขาไมส่ามารถจะออกไปได ้ตวัอยา่ง เช่น  
เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ที�จะไดรั้บถา้เขาออกจากองคก์ารไป 
 2.  ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-organization 
goal congruence orientation) หรือที�เรียกวา่ มโนทศัน์ที�บุคคลพร้อมที�จะยอมรับ (Affective 
commitment) และปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนและองคก์าร ซึ� งมีความสอดคลอ้งกนั โดย
บุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเนื�องจากปัจจยัสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  2.1  มีความเชื�อในเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
  2.2  มีความพร้อมที�จะทุม่เททาํงานในนามขององคก์าร 
  2.3  ความตั0งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 เนื�องจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเรื�องที�ยุง่ยากซบัซอ้น Becker และ Billings ได้
พยายามเสนอแง่มุมมองเรื�องนี0 เพื�อใหง่้ายแก่การเขา้ใจยิ�งขึ0น โดยไดแ้บง่จุดเนน้ของความผกูพนัของ
พนกังานออกเป็น 2 ระดบัคือ 
 1.  จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัล่างขององคก์าร เช่น เพื�อนร่วมงานระดบัเดียวกนั
และหวัหนา้งาน 
 2.  จุดเนน้ความผกูพนัต่อระดบัสูง เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองคก์ารที�เป็นภาพรวมโดย 
Becker และ Billing ไดอ้ธิบายถึงการผสมระหวา่งจุดเนน้ทั0ง 2 ระดบั ดงักล่าวทาํใหไ้ดพ้นกังานตาม 
ระดบัความผกูพนัขึ0น ซึ� งสามารถแบง่ระดบัของความผกูพนัเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 
 แบบที� 1  แบบขาดความผกูพนั (Uncommitted) เป็นพนกังานที�ไมมี่จุดเนน้ของความ 
ผกูพนัทั0งระดบัล่างและระดบับนแต่อยา่งใด 
 แบบที� 2  แบบผกูพนัมาก (Committed) เป็นพนกังานที�มีความรู้สึกเนน้ความผกูพนัทั0ง
คนในระดบัล่างและระดบับน 



7 

 แบบที� 3  แบบผกูพนัใกลต้วั (Locally committed) ซึ� งมีลกัษณะผกูพนักบับุคคลระดบั
ล่างใกลต้น แต่จะไมผ่กูพนัต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุดหรือองคก์าร 
 แบบที� 4  แบบผกูพนัไกลตวั (Globally committed) พนกังานแบบนี0จะผกูพนักบัหวัหนา้ 
สูงสุดหรือองคก์าร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น 
 นอกจากมุมมองพื0นฐานเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้ นกัวชิาการได้
ชี0 ใหเ้ห็นวา่การที�คนผกูพนัต่อองคก์ารจะมีเหตุผลสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance commitment) ซึ� งหมายถึง การที�บุคคล
อยูท่าํงานกบัองคก์ารต่อไปเพราะไมส่ามารถหางานอื�นได ้
 2.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective commitment) เป็นประเด็นที�เกิดจากความ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เป็นเหตุใหบุ้คคลปรารถนาที�จะอยูท่าํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นดว้ย
กบัเป้าหมายและตอ้งการทาํงานแบบเดียวกนั 
 3. ความผกูพนัเพราะจาํตอ้งอยูต่่อ (Normative commitment) ความผกูพนัแบบนี0 เกิดจาก
ความรู้สึกจาํใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไมช่อบอาชีพพยาบาล แต่พอ่แม่ 
ชอบจึงบงัคบัหรือกดดนัให้เรียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นตน้ 
 สรุป ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกที�ดีของผูป้ฏิบติังานที�มีต่อองคก์ร ทาํให้
มีความมุง่มั�น เตม็ใจ พร้อมสนบัสนุนที�จะปฏิบติังานในองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จบรรลุ
เป้าหมายและมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์รซึ� งนาํมาสู่การรักษาสมาชิกภาพของ
องคก์รไว ้
 

ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร  
 Buchanan (1974) เห็นวา่ความผกูพนัเป็นทศันคติสาํคญัอยา่งยิ�งสาํหรับองคก์ร ไมว่า่จะ
เป็นองคก์รแบบใดเพราะความผกูพนัเป็นตวัเชื�อมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุง่หมายของ
องคก์ร ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้าง
สุขภาพและความเป็นอยูที่�ดีขององคก์รรวมทั0งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ดงันั0น ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นเงื�อนไขล่วงหนา้ สาํหรับองคก์รทางสังคมที�จะประสบความสาํเร็จ 
นอกจากนั0น เขายงัไดก้ล่าวเพิ�มเติมวา่ ความผกูพนัของผูจ้ดัการต่อองคก์ารเป็นส่วนสําคญัต่อความ
อยูร่อดและความมีประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะความรับผดิชอบในการรักษาองคก์รใหค้งอยูใ่น
สภาวะที�ดีนั0น มีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงาน การบริหารที�มีประสิทธิผลถูกมองวา่ มีความ
เกี�ยวขอ้งกบัความรู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตนเพื�อเกื0อกูลใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพที�สามารถ
ปฏิบติังานต่อไปได ้(สมคเนย ์เกษมสาํราญ, 2551, หนา้ 12) 
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 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 107-108) ไดใ้หค้วามสาํคญัของความผกูพนักบั
องคก์าร การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์ารจึงมีความสาํคญักบัการดาํเนินงานของ
องคก์ารปัจจุบนัเนื�องจากพนกังานที�ผกูพนัและทุม่เทใหก้บัองคก์ารจะช่วยให้องคก์ารดาํเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององคก์าร โดยการวจิยัแสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนักบั
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ที�สาํคญัความผกูพนั
กบัองคก์าร ที�เกี�ยวขอ้งกบัความสามารถในการรักษาบุคลากรที�มีคุณภาพไมใ่หอ้อกไปอยูก่บัคูแ่ขง่ 
ซึ� งอาจจะก่อให้เกิดคา่ใชจ่้ายที�ไมส่ามารถประเมินได ้เพราะเมื�อพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ�า 
จะทาํใหเ้กิดผลกระทบที�สาํคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการทาํงานในประเด็นต่อไปนี0  
 1.  ผูที้�มีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ�า มกัมีแนวโนม้ที�จะขาดงานและสมคัรใจลาออกจาก
งานสูงส่วนผูที้�มีความผกูพนัสูงมกัจะเปลี�ยนแปลงงานใหมน่อ้ยกวา่ผูมี้ความผกูพนัตํ�า โดยผูที้�มี
ความโนม้เอียงที�จะผกูพนัตั0งแต่เริ�มเขา้ทาํงาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 
 2.  ผูที้�มีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ�า มกัไมเ่ตม็ใจที�จะเสียสละหรือมีส่วนรับผดิชอบใด ๆ
ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะคอ่นขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทาํงานนอ้ยหรือหลบเลี�ยงงานเทา่ที�จะทาํ
ได ้
 3.  ผูที้�มีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ�ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการสาํรวจ 
เจตคติการทาํงานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผูที้�มีความรู้สึกไมผ่กูพนัต่อองคก์ารมกัจะไม่
พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
 Becker (1960) ไดใ้หนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นพฤติกรรมอยา่งหนึ�งของบุคคลที�
เป็นผลจากการกระทาํในอดีต กล่าวคือ การผกูพนัต่อองคก์าร คือ การที�บุคคลหนึ�งบุคคลไดน้าํ
ตนเองเขาไปผกูมดักบัการกระทาํหรือพฤติกรรมบางอยา่ง อนัเนื�องจากเขาไดล้งทุนเสียเวลา และ
พลงังานไปกบัสิ�งนั0น โดยเรียกสิ�งที�ลงทุนไปนั0นวา่ “Side-bet” Becker ไดส้ร้างทฤษฎีที� ชื�อวา่ Side-
bet theory สามารถสรุปสาระสาํคญัไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการที�บุคคล
เปรียบเทียบวา่เขาไดล้งทุนในกาํลงักาย กาํลงัปัญญา เวลาใหก้บัองคก์ร  และยอมเสียโอกาส
บางอยา่งไป  บุคคลนั0นยอ่มหวงัที�จะไดรั้บประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร  ซึ� งถา้หากเขาลาออก
หรือโยกยา้ยจากองคก์รนั0นไปแลว้ เขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง ดงันั0นการที�บุคคลหนึ�งๆเขา้เป็นสมา
ชกองคก์รยิ�งนานเทา่ไรกเ็หมือนกบัเขาไดล้งทุนอยูก่บัองคก์รมากเทา่นั0น ความผกูพนัต่อองคก์รจะ
มากขึ0นตามระยะเวลาและยากที�จะละทิ0งองคก์รนั0นไป (ซลัวานา ฮะซานี, 2550, หนา้ 7) 
 สรุป ความสาํคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ช่วยยดึเหนี�ยวจิตใจ ใหบุ้คคลจงรักภกัดี 
และทุม่เทกาํลงักาย กาํลงัใจในการปฏิบติังาน และพฒันาองคก์รใหมี้ความกา้วหนา้ทั0งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลแลว้สามารถนาํองคก์รสู่ความสาํเร็จ 
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ปัจจัยที�มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553, หนา้ 123-129) ปัจจยัที�มีผลต่อความพึงพอใจอนั
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการทาํงานมีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และ
ปัจจยัเหล่านี0 ใชเ้ป็นเครื�องมือชี0บง่ถึงปัญหาที�เกิดขึ0นเกี�ยวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ซึ� งมีปัจจยั
อยู ่3 ประการ 
 คือ  ก. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors) 
   ข. ปัจจยัดา้นงาน (Factors the job) 
   ค. ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors controllable by management) 
 ปัจจัยด้านบุคคล (Personal factors) 
 ปัจจยัดา้นบุคคลหมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลที�เกี�ยวขอ้งกบังานดงันี0  
 1.  ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวจิยัพบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานมีส่วน
เกี�ยวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน บุคคลที�ทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมากขึ0น ทาํให้
เกิดความพึงพอใจกบังานที�ทาํ 
 2.  เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายชิ0นจะแสดงวา่ เพศไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
การทาํงานกต็าม แต่กขึ็0นอยูก่บัลกัษณะงานที�ทาํดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั0งเกี�ยวขอ้งกบั
ระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ที�จะทาํงานตอ้ง
ใชฝี้มือและงานที�ตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย 
 3.  จาํนวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มที�ทาํงานดว้ยกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ทาํงานซึ�งตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกที�มีลกัษณะในงานหลายดา้น 
และความปองดองกนัของสมาชิกในการทาํงาน กมี็ส่วนที�จะนาํไปสู่ความสาํเร็จในการทาํงาน 
 4.  อาย ุแมจ้ะมีผลต่อการทาํงานไมเ่ด่นชดั แต่อายกุเ็กี�ยวขอ้งกบัระยะเวลาและ 
ประสบการณ์ในการทาํงานผูที้�มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการทาํงานนานดว้ย แต่กขึ็0นอยูก่บั
ลกัษณะงาน และสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย 
 5.  เวลาในการทาํงาน งานที�ทาํในเวลาปรกติ จะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน
มากกวา่งานที�ตอ้งทาํในเวลาที�บุคคลอื�นไมต่อ้งทาํงาน เพราะเกี�ยวกบัการพกัผอ่น และการ
สร้างสรรคก์บัผูอื้�นดว้ย 
 6.  เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื�องเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการทาํงานขึ0นอยูก่บัสถาน 
การณ์และลกัษณะงานที�ทาํในบางลกัษณะไมพ่บความแตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญากบัความพึง
พอใจในการทาํงาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังานในโรงงานที�มี
เชาวน์ปัญญาในระดบัสูงเฉพาะงานที�ทาํเป็นงานประจาํ พบวา่มกัจะเบื�อหน่ายงานไดง่้ายและมีเจต
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คติที�ไมดี่ต่อการทาํงานในโรงงาน เพราะเป็นงานที�ไมท่า้ทาย และไมเ่หมาะสมกบัความสามารถ
ของเขา 
 7.  การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานนั0นมีผลต่อการวิจยัไมเ่ด่นชดันกั
จากงานวจิยับางแห่งพบวา่การศึกษาไมแ่สดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงาน 
แต่มกัจะขึ0นอยูก่บังานที�ทาํวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวจิยัหลาย
ชิ0นพบวา่ นกัวชิาการวชิาชีพ เช่น แพทย ์วศิวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนงาน
และพนกังานลูกจา้งที�ใชแ้รงงานทั�วไป รวมทั0งเสมียนพนกังานดว้ย 
 8.  บุคลิกภาพ ปัญหาเรื�องบุคลิกภาพ กบัความพึงพอใจในการทาํงานนั0นอยูที่�เครื�องมือ
วดับุคลิกภาพ เนื�องจากเครื�องมือนี0  มีความไมเ่ที�ยงตรงอยา่งไรกต็าม บุคลิกภาพที�เห็นไดช้ดัเจนก็ 
คือ คนที�มีอาการของโรคประสาทมกัจะไมพ่อใจในการทาํงานมากกวา่คนปรกติ ทั0งนี0อาจจะเป็น
เพราะความไมพ่ึงพอใจในการทาํงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของ
ความไมพ่ึงพอใจในการทาํงาน 
 9.  ระดบัเงินเดือนจากงานวจิยัหลายชิ0นพบวา่เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจ
ในการทาํงาน เงินเดือนที�มากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพ ทาํใหบุ้คคลไมต่อ้งดิ0นรนมากนกัที�
จะไปทาํงานเพิ�มนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนยงัเกี�ยวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยัอื�นที�สาํคญัแก่
การดาํรงชีวติอีกดว้ย ผูที้�มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่ผูที้�มีเงินเดือนตํ�า 
 10.  แรงจูงใจในการทาํงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเองกจ็ะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน 
 11.  ความสนใจในงาน บุคคลที�สนใจในงานและไดท้าํงานที�ตนเองถนดัและพอใจ จะมี
ความสุขและพึงพอใจในการทาํงานมากกวา่บุคคลที�มีความสนใจในชีวติไมไ่ดอ้ยูที่�งาน 
 ปัจจัยด้านงาน (Factors the job) 
 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของงาน
โอกาสที�ไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสที�จะทาํใหง้านนั0นสาํเร็จ การรับรู้หนา้ที�รับผดิชอบ การ
ควบคุมการทาํงานและวธีิการทาํงานการที�ผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานที�ทาํอยูว่า่เป็นงานที�
สร้างสรรคเ์ป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ สิ�งเหล่านี0ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงานมีความตอ้งการที�จะปฏิบติังานนั0น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 
 1.  ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานที�ทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคูไ่ปกบัลกัษณะ
ของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบเงินเดือนที�ไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะเกิดความ 
พึงพอใจในงาน 
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 2.  ฐานะทางวชิาชีพ จากการศึกษาวจิยั พบวา่ประมาณครึ� งหนึ�งของเสมียนพนกังานมี
ความพึงพอใจในการทาํงานแต่มีไมถึ่งร้อยละ 17 ที�พบวา่ถา้มีโอกาสกอ็ยากเปลี�ยนงาน ในสภาวะที�
เศรษฐกิจดีมีงานใหเ้ลือกทาํจะมีการเปลี�ยนงานบอ่ยเพื�อจะเลื�อนเงินเดือน เลื�อนฐานะของตนเอง 
ดงันั0นตาํแหน่งทางการงานที�มีฐานะทางวชิาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการ จะมีความ
พึงพอใจในการทาํงานสูงกวา่ระดบัอาชีพที�มีฐานะทางอาชีพตํ�ากวา่ ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณา
ควบคูไ่ปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงาน ประกอบไปดว้ย ทั0งนี0กเ็พราะฐานะทาง
อาชีพ นอกจากขึ0นอยูก่บับุคคลนั0นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้
ความสาํคญัของฐานะทางวชิาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาที�ผา่นไปความคิดเห็นเกี�ยวกบัฐานะทาง
วชิาชีพกเ็ปลี�ยนไปดว้ย 
 3.  ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการทาํงานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกวา่
หน่วยงานขนาดใหญ่ เนื�องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ทาํงานคุน้เคยกนัได้
ง่ายกวา่หน่วยงานใหญ่ ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง และร่วมมือช่วยเหลือกนั ขวญัในการ 
ทาํงานดี ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 4.  ความห่างไกลของบา้นและที�ทาํงาน การที�บา้นอยูห่่างไกลจากที�ทาํงาน การเดินทาง 
ไมส่ะดวก ตอ้งตื�นแต่เชา้มืด รถติดและเหน็ดเหนื�อยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ทาํงาน คนที�เป็นคนจงัหวดัหนึ�งแต่ตอ้งไปทาํงานในอีกจงัหวดัหนึ�งสภาพของทอ้งถิ�น ความเป็นอยู่
ภาษาไมคุ่น้เคย ทาํใหเ้กิดความไมคุ่น้เคยในการทาํงาน เนื�องจากการปรับตวัและการสร้าง
ความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 
 5.  สภาพทางภูมิศาสตร์ในแต่ละทอ้งถิ�น แต่ละพื0นที�มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
การทาํงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวา่คนงานในเมืองเล็ก ทั0งนี0
เนื�องจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา่ในเมืองใหญ่ ทาํใหเ้กิด
ความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 
 6.  โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงานหมายถึง ความชดัเจนของงานที�สามารถ
อธิบายชี0แจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หาก
โครงสร้างของงานชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานสามารถป้องกนัมิใหเ้กิดความบิดพลิ0วในการ
ทาํงานดว้ยนอกจากนี0ยงัพบวา่งานใดที�มีโครงสร้างของงานดีรู้วา่จะทาํอะไร และดาํเนินการอยา่งไร
สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายขึ0น 
 ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors controllable by management) 
 1.  ความมั�นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะพบวา่ พนกังานมีความ
ตอ้งการงานที�มีความแน่นอนมั�นคง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงกต็าม แต่บริษทัที�
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ประสบความสาํเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญี�ปุ่นกย็งัคิดถึงความมั�นคงของงานคือ มีการจา้ง
งานตลอดชีวติ (Life long employment) จากการสาํรวจโดยการสอบถามเกี�ยวกบัความตอ้งการ
ความมั�นคงของงานปรากฏวา่ร้อยละ 80 ตอ้งการงานที�มีความมั�นคง พนกังานของบริษทัและ
โรงงานตอ้งการจะอยูท่าํงานจนถึงวยัเกษียน แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอที�จะเลี0ยงตวัในวยัชรากต็าม ก็
ยงัยนิดีจะอยูจ่นถึงทาํงานไม่ไหว ความมั�นคงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหนึ�งโดยเฉพาะในวยัที�
พน้จากการทาํงานแลว้และเป็นความตอ้งการของพนกังาน  ไดแ้ก่ ความสนใจในงานที�ตนเองถนดั
และมีความสามารถ ไมท่าํงานที�หนกัและมากจนเกินไป งานที�ทาํใหค้วามกา้วหนา้และไดรั้บรางวลั
ตอบแทนจากความตั0งใจทาํงาน 
 2.  รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเชื�อมั�นวา่ รายรับที�ดีของพนกังานจะ
เยยีวยาโรคไมพ่อใจงานได ้ การสาํรวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมั�นคงในการทาํงาน 
ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัที�คา่ครองชีพสูง รายรับ
อาจเป็นความสาํคญัอนัดบัแรก นกัวชิาการที�เปลี�ยนงานเนื�องจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหนึ�ง
ดีกวา่ ผูเ้ชี�ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนกเ็พราะรายรับที�ดีกวา่ 
 3.  ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นวา่การไดรั้บ
ผลประโยชน์เป็นสิ�งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษาซึ�งกพ็บเช่นเดียวกบั 
รายรับ พนกังานบางส่วนอาจใหค้วามสนใจนอ้ยกวา่ความมั�นคงในงาน และความกา้วหนา้ในการ 
ทาํงานทั0งนี0  อาจเป็นเพราะวา่จ่ายคา่รักษาพยาบาล คา่เล่าเรียนบุตร คา่ประกนัสังคมและประกนัชีวติ 
ต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมั�นคง และสวสัดิการในการทาํงาน 
 4.  โอกาสกา้วหนา้ โอกาสที�จะมีความกา้วหนา้ในการทาํงานมีความสาํคญั สาํหรับอาชีพ
หลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลที�ใชฝี้มือและความชาํนาญงาน มีความสาํคญั
นอ้ยสาํหรับบุคคลที�ไมต่อ้งใชค้วามชาํนาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นตาํแหน่งสูงจาก
การศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนที�อ่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 
 5.  อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ที� หมายถึง อาํนาจที�หน่วยงานมอบใหต้ามตาํแหน่ง เพื�อ
ควบคุมสั�งการใตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานที�มอบหมายใหส้าํเร็จ งานบางอยา่งมี
อาํนาจตามตาํแหน่งที�เด่นชดั งานบางอยา่งมีอาํนาจที�ไมเ่ด่นชดั ทาํใหผู้ท้าํงานปฏิบติังานยากและ 
อึดอดั อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ที� จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
 6.  สภาพการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย เรื�องสถานการณ์และ
สภาพการทาํงานมีพนกังานที�ทาํงานในสาํนกังานที�ใหค้วามสาํคญักบัสภาพการทาํงาน ความพอใจ
ในการทาํงาน มาจากสาเหตุของสภาพในที�ทาํงาน 
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 7.  เพื�อนร่วมงาน เพื�อนร่วมงานเป็นส่วนหนึ�งที�จดัเขา้ในปัจจยัที�เกิดความพึงพอใจใน
การทาํงาน ความสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งเพื�อนร่วมงานทาํให้คนเรามีความสุขในที�ทาํงาน สัมพนัธภาพ
ระหวา่งเพื�อนจึงเป็นความสาํคญัและเป็นปัจจยัที�ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 8.  ความรับผดิชอบงาน จากการศึกษาพบวา่ พนกังานที�มีขวญัและกาํลงัใจดีจะมีความ
รับผดิชอบในงานสูง ความพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบร่วมกบั
ปัจจยัอื�น เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และตาํแหน่งดว้ย 
 9.  การนิเทศงานสาํหรับพนกังาน การนิเทศงานก ็คือการชี0แนะนาํในการทาํงานจาก
หน่วยงาน ดงันั0น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศกม็กัจะเนน้ความรู้สึกที�มีต่อหน่วยงานและองคก์ารดว้ย จาก
การศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบวา่ขวญัและเจตคติของพนกังาน ขึ0นอยูก่บัความสัมพนัธ์กบัผูนิ้เทศงาน 
การสร้างความเขา้ใจที�ดีระหวา่งผูนิ้เทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศที�ดีในการทาํงาน 
 10.  การสื�อสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการรู้วา่
การทาํงานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการทาํงานของตนอยา่งไร ขา่วสารจากบริษทัหน่วยงาน
ต่าง ๆ จึงมีความหมายและความสาํคญัสาํหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะกา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ 
พนกังานมกัจะไดข้า่วของหน่วยงานนอ้ยกวา่ที�ตอ้งการ 
 11.  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานที�ชื�นชมความสามารถของผูบ้ริหารมีขวญัและ
กาํลงัใจในการทาํงานเป็นผลใหเ้กิดกาํลงัใจในการทาํงานดว้ย ความศรัทธาในความสามารถและ
ความตั0งใจที�ผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึง
พอใจในการทาํงานในหน่วยงานดว้ย 
 12.  ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนั ทาํใหพ้นกังานเกิด
ความพึงพอใจในการทาํงาน จากการสาํรวจของ National Industrial Conference Board พบวา่ความ
เขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานตรงกนัวา่รายรับเป็นเรื�องสาํคญัที�สุด แต่สําหรับ
พนกังานเองกลบัมองวา่ ความมั�นคงความกา้วหนา้ในงานเป็นเรื�องสาํคญัที�สุด 
 ทองพนัชั�ง พงษว์ารินทร์ (2554) ไดก้ล่าวไวว้า่ปัจจยัที�ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
(Employee engagement) มีดงันี0  
 1.  คุณสมบติัทางชีวภาพ ไดแ้ก่ อายตุวั อายงุาน การศึกษา ตาํแหน่งงาน เป็นตน้ ซึ� งเป็น
ลกัษณะส่วนบุคคล ในฐานะหวัหนา้งาน 
 2.  การตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทนที�เป็น
ธรรมรู้สึกไดว้า่รับการสนบัสนุนจากหน่วยงาน ความตอ้งการ การประสบความสาํเร็จในชีวติ 
ความสมดุลระหวา่งการทาํงานกบัการใชชี้วติส่วนตวั ตอ้งอาศยัหวัหนา้งานและหน่วยงานช่วยกนั 
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 3.  โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดแ้ก่ มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ
ใหก้บัพนกังาน การไดรั้บโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรั้บโอกาสในการ 
พฒันาทกัษะที�จาํเป็นในการทาํงาน 
 4.  การมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนในการทาํงาน หรือการดูแล 
เอาใจใส่จากหวัหนา้ หรือเพื�อนร่วมงาน การใหโ้อกาสในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นตน้ 
 5.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษทั วธีิการบงัคบั 
บญัชา การที�ทาํงานไดเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญ สภาพแวดลอ้มในการ 
ทาํงานเหมาะสมตามหลกัอาชีวะอนามยั และความปลอดภยัในการทาํงาน 
 สรุปไดว้า่ปัจจยัที�มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แบง่ออกป็น 2 ปัจจยั 1) ลกัษณะส่วนตวั   
2) ลกัษณะของงาน เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร และปัจจยัเหล่านี0ทาํ
ใหเ้กิดความรู้สึกยดึมั�นผกูมั�นต่อองคก์ร ซึ� งการที�จะเกิดความผกูพนัไดก้ต่็อเมื�อจุดมุง่หมายของ
บุคลากรไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
 

ทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกับความผูกพนัต่อองค์กร 
 Buchanan (1974, p.533 อา้งถึงใน สุนีย ์เวชพราหมณ์, 2546, หนา้ 8) ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นความผกูพนัที�มีต่อเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์รและการปฏิบติัตามบทบาทของ
ตนเองเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซึ� งบูชานนั กล่าววา่ ความผกูพนัธ์ต่อ
องคก์รประกอบ 3 ประการ คือ (จงกล เหมือนโพธิs , 2550, หนา้ 8) 
 1.  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) หมายถึง การยอมรับในคา่นิยม
ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 
  1.1  รู้สึกภาคภูมิใจสาํหรับการทาํงานในองคก์รนี0   
  1.2  รู้สึกอยา่งแทจ้ริงวา่ปัญหาขององคก์รคือปัญหาของฉนั 
 2.  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจที�จะทาํงานเพื�อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
  2.1  สิ�งสาํคญัที�สุดที�เกิดขึ0นกบัตวัทา่นเกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน  
  2.2  งานคือชีวิตของทา่น 
 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) หมายถึง การยดึมั�นในองคก์ร และปรารถนาที�จะ
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
  3.1  มีความรู้สึกอบอุ่นที�ไดใ้ชชี้วติการทาํงานในองคก์รนี0  
  3.2  เตม็ใจที�จะใชช่้วงเวลาที�เหลือในอาชีพกบัองคก์รนี0  
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 ทฤษฎกีารลงทุน (Side-bet theory) 
 เบคเกอร์ (Becker) อา้งถึงใน บุคคลเกิดความสาํคญัต่อสิ�งหนึ�งสิ�งใดเป็นเพราะวา่บุคคล
นั0นไดส้ร้างการลงทุนต่อสิ�งนั0น ๆ ไวเ้พราะฉะนั0นหากเขาไมมี่ความผกูพนักบัสิ�งเหล่านั0นต่อไปกจ็ะ
ทาํใหเ้ขาสูญเสียมากกวา่การยดึมั�นผกูพนัไว ้จึงเป็นทางเลือกที�ตอ้งทาํโดยไมมี่ทางเลือกเป็นอื�น
ระดบัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นสาํคญั กล่าวคือ คุณภาพของสิ�ง
ที�ลงทุนไปจะมีมูลคา่เพิ�มสูงขึ0นตามระยะเวลาที�บุคคลไดเ้สียไปในเรื�องนั0น ๆ เช่น ตวัแปรดา้นอายุ
การทาํงานในองคก์ร บุคลที�ทาํงานใหก้บัองคก์รนานเทา่ใดกจ็ะทาํใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรที�จะ
ไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์รนั0นมากขึ0นเทา่นั0น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการและอาํนาจ
หนา้ที� หรือสิ�งที�ไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักาย กาํลงัใจ ดงันั0นบุคคลที�ทาํงานกบัองคก์รมานานยอ่ม
ตดัสินใจที�จะลาออกจากองคก์รไดย้ากกวา่คนที�ทาํงานให้กบัองคก์รมาไมน่าน เพราะเขาจะพิจารณา
วา่หากลาออกจากองคก์รกเ็ท่ากบัวา่การลงทุนของเขาจะเสียเปล่า และอาจไมคุ่ม้กบัการไดรั้บ
ผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม ่(สุนทร พิกุลหอม, 2555, หนา้ 13) 
 ทฤษฎลํีาดับขัAนความต้องการพืAนฐานของมาสโลว์ (Maslow) 
 เป็นทฤษฎีที�พฒันาขึ0นโดย อบัราฮมั มาสโลว ์(Abrahum Maslow) นกัจิตวทิยาแห่ง
มหาวทิยาลยัแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีที�รู้จกักนัมากที�สุดทฤษฎีหนึ�ง ซึ� งระบุวา่ บุคคลมีความตอ้งการ
เรียงลาํดบัจากระดบัพื0นฐานที�สุดไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดที�สาํคญั ของทฤษฎีนี0  มี  
3 ประการ คือ 
 1.  บุคคลเป็นสิ�งมีชีวติที�มีความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อพฤติกรรม ความ
ตอ้งการที�ยงัไมไ่ดรั้บการสนองตอบเทา่นั0นที�เป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการที�ไดรั้บการ
สนองตอบแลว้จะไมเ่ป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 
 2.  ความตอ้งการของบุคคลเป็นลาํดบัชั0นเรียงตามความสําคญัจากความตอ้งการพื0นฐาน  
ไปจนถึงความตอ้งการที�ซบัซอ้น 
 3.  เมื�อความตอ้งการลาํดบัตํ�าไดรั้บการตอบสนองอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ความ
ตอ้งการลาํดบัที�สูงขึ0นต่อไป 
 มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมี 5 กลุ่มจดัแบง่ไดเ้ป็นหา้ระดบัจากระดบัตํ�าไป
สูง เพื�อความเขา้ใจ มกัจะแสดงลาํดบัของความตอ้งการเหล่านี0  โดยภาพดงันี0  
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ภาพที� 2-1  ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์  
 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการลาํดบัตํ�าสุดและ
เป็นพื0นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร นํ0า อากาศ ที�อยูอ่าศยั 
หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ กจ็ะสามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีอาหารและที�พกั
อาศยั เขาจะมีกาํลงัที�จะทาํงาน ต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที�เหมาะสม เช่น ความ
สะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศที�ดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในลาํดบันี0
ได ้
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการที�จะเกิดขึ0นหลงัจากที�
ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไมข่าดแคลนแลว้ หมายถึง ความตอ้งการ 
สภาพแวดลอ้มที�ปลอดภยัจากอนัตรายทั0งทางกายและจิตใจ ความมั�นคงในงาน ในชีวติและสุขภาพ 
การสนองความตอ้งการนี0 ต่อพนกังานทาํไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ กฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัที�ยติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงานความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) เมื�อมีความปลอดภยัในชีวิตและมั�นคงในการ
งานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื�อน การมีโอกาสเขา้
สมาคมสังสรรคก์บัผูอื้�น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ�งหรือหลายกลุ่ม 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง (Esteem needs) เมื�อความตอ้งการทางสังคมไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองใหสู้งเด่น มีความภูมิใจและสร้างการ
นบัถือตนเอง ชื�นชมในความสาํเร็จของงานที�ทาํ ความรู้สึกมั�นใจในตวัเองและเกียรติยศ ความ

ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต        
(ความพึงพอใจส่วนตวั)

ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง      
(ความภูมิใจ  สถานะ  และความเคารพ)

ความตอ้งการทางสงั                                  
(ความรัก ความรู้สึกที�ดี ความเป็นมิตรและการยอมรับ)

ความตอ้งการความปลอดภยั                                                  
(การคุม้ครอง  ความเรียบร้อย  และความมั�นคง)

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
 (อาหาร  นํ0า  อากาศ  ที�อยูอ่าศยั  และเพศ)
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ตอ้งการเหล่านี0ไดแ้ก่ ยศ ตาํแหน่ง ระดบัเงินเดือนที�สูง งานที�ทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอื้�น มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 
 5.  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต (Self-actualization needs)  เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความสาํเร็จในสิ�งที�ปรารถนาสูงสุด
ของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถใหถึ้งขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระใน
การตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคสิ์�งต่าง ๆ การกา้วสู่ตาํแหน่งที�สูงขึ0นในอาชีพและการงาน  
เป็นตน้ มาสโลวแ์บง่ความตอ้งการเหล่านี0ออกเป็นสองกลุ่ม คือ  
  5.1  ความตอ้งการที�เกิดจากความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัตํ�า ไดแ้ก่ความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยั อีกกลุ่มหนึ�งเป็นความ
ตอ้งการกา้วหนา้และพฒันาตนเอง (Growth needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการทางสังคม เกียรติยศชื�อเสียง   
  5.2  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และ
อธิบายวา่ ความตอ้งการระดบัตํ�าจะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล ส่วนความ
ตอ้งการระดบัสูง จะไดรั้บการสนองตอบจากปัจจยัภายในตวับุคคลเองตาม 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg)  
 เป็นทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัการพิจารณาถึงความตอ้งการของคนในองคก์รหรือการจูงใจ
จากการทาํงาน ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎีการจูงใจภายนอก (External motivation) 
เพราะสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ที�จะทาํใหค้นที�มีความพอใจหรือไมพ่ึงพอใจในการทาํงานได้
ปัจจยัที�ส่งผลถึงความพอใจในงาน (Motivators) กบัปัจจยัที�ส่งผลถึงความไมพ่ึงพอใจในงาน 
(Hygiene) นั0นแยกออกจากกนั และไมเ่หมือนกนั เป็นปัจจยัที�เกิดจากสองกลุ่มจึงเรียกทฤษฎีนี0วา่ 
ทฤษฎีสองปัจจยั เกี�ยวกบัความพึงพอใจในงาน (Two-factor theory of motivation) สรุปไดว้า่  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบัการกระตุน้ ซึ� งมีผลทาํใหเ้กิด
ความพอใจในการทาํงาน มีองคป์ระกอบที�สาํคญัอยู ่5 องคป์ระกอบ คือ  
  1.1  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที�คนทาํงานไดเ้รียบร้อยเป็น
อยา่งดีเกิดความรู้สึกพอใจและปลื0มใจในผลสาํเร็จของงานนั0น  
  1.2  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื�อนร่วมงานและจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการยอมรับนี0จะอยูใ่นรูปของการยกยอ่ง 
ชมเชย หรือการยอมรับในความรู้ ความสามารถ  
  1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที�น่าสนใจงานที�ตอ้งอาศยั ความคิด
ริเริ�มสร้างสรรคท์า้ทาย หรือเป็นงานที�สามารถทาํไดโ้ดยลาํพงั  
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  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพอใจที�เกิดขึ0นจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ที�  
  1.5  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเลื�อน
ขั0น เลื�อนตาํแหน่งใหสู้งขึ0น การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเติม  
 2.  ปัจจยัสุขวทิยา (Hygiene factors) หรือปัจจยัคํ0าจุน ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานของ 
บุคคลที�มีอยูต่ลอดเวลา ซึ� งเป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีองคป์ระกอบที�สาํคญั 
11 องคป์ระกอบ คือ  
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง จาํนวนรายไดห้รือรายไดพ้ิเศษที�เป็นผลตอบแทนจาก
การทาํงานของบุคคลในหน่วยงานในเวลาหนึ�งเดือน  
  2.2 โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
โอกาสที�จะไดรั้บการแต่งตั0งเลื�อนตาํแหน่งและไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ  
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relationship superior) หมายถึง
การที�บุคคลสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจอนัดีและมีความสัมพนัธ์อนัดีกบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  2.4  ฐานะของอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพนั0นเป็นที�ยอมรับนบัถือของสังคม มี
เกียรติและศกัดิs ศรี  
  2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relationship superiors) หมายถึง 
การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถทาํงาน
ร่วมกนัและเอาใจซึ�งกนัและกนั  
  2.6  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relationship peers) หมายถึง การติดต่อ
ระหวา่งบุคคลกบัผูร่้วมงานที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถทาํงานร่วมกนัและ
เขา้ใจซึ� งกนัและกนั  
  2.7  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือมีความยติุธรรมในการบริหาร  
  2.8  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์ารการติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร  
  2.9  สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั�วโมงการทาํงาน และสิ�งแวดลอ้มอื�น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื�องมือ
ต่าง ๆ  
  2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที�ดีหรือไมดี่อนัเป็นผลที�
ไดรั้บจากงานของเขา  
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  2.11  ความมั�นคงในการทาํงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อ
ความมั�นคงในการทาํงาน ความย ั�งยนืของอาชีพหรือความมั�นคงขององคก์าร  
 จากผลการวจิยัของ Herzberg ทาํใหเ้ขา้ใจไดว้า่ ปัจจยัคํ0าจุนจะมีผลกระทบต่อความไม่
พอใจในงานที�ทาํ และปัจจยัจูงใจมีผลกระทบต่อความพอใจในงานที�ทาํนั�น คือ ถา้ไมมี่ปัจจยัคํ0าจุน 
ยอ่มจะเป็นเหตุที�ทาํใหเ้กิดความไมพ่อใจในงานที�ทาํนั�น หรือถึงแมจ้ะมีกไ็มไ่ดห้มายความวา่จะทาํ
ใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการทาํงานนั0น ส่วนปัจจยัจูงใจไมไ่ดเ้ป็นปัจจยัที�เป็นสาเหตุที�ทาํให้
บุคคลเกิดความไมพ่อใจในงานที�ทาํ แต่จะเป็นปัจจยัที�กระตุน้ หรือจูงใจใหบุ้คคลเกิดความพอใจใน
งานที�ทาํเทา่นั0น ดงันั0นจึงจาํเป็นที�ผูบ้ริหารองคก์รจาํเป็นตอ้งเสริมสร้างใหมี้ปัจจยัจูงใจอยา่ง
เหมาะสม เพียงพอ รวมทั0งตอ้งจดัใหมี้ปัจจยัคํ0าจุนขึ0น เพื�อผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน
อนัจะเป็นส่วนช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ และเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 Porter and Steers (1982) ไดแ้บง่ประเภทของความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท ซึ� ง
นิยมนาํไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่  
 1.  แนวคิดประเภททศันคติ(Attitudinal type) ซึ� งถือวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติ
ที�ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั และ
รู้สึกเกี�ยวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่น เนื�องจากมีความเชื�อในเป้าหมาย และคา่นิยมขององคก์ร มี
ความตั0งใจที�จะทุม่เทความพยายามเพื�อองคก์ร และมีความปรารถนา อยา่งแรง กลา้ที�จะอยูก่บั
องคก์ร     
 2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) ซึ� งมองวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 
กระบวนการที�บุคคลเขา้มาสู่องคก์ร โดยสร้างความผกูพนัขึ0นเพื�อผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่เพื�อ 
องคก์ร มีสาระสาํคญัวา่การลงทุนเป็นเหตุใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนั โดยสิ�งที�ลงทุนไป เช่น 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ทาํใหเ้ขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร
เช่น คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเลื�อนตาํแหน่งการลาออกจากงานจะทาํใหเ้ขา 
สูญเสียผลประโยชน์นั0นเอง (พชัราภรณ์ ศุภมั�งมี, 2548, หนา้ 6) 
 
ตารางที� 2-1  เปรียบเทียบทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

เจ้าของทฤษฎ ี ทฤษฎ ี
Buchanan (1974) 1.  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร 

2.  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร 
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ตารางที� 2-1  (ต่อ) 
 

เจ้าของทฤษฎ ี ทฤษฎ ี
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
Becker (1960) สิ�งที�ลงทุนไปจะมีมูลคา่เพิ�มสูงขึ0นตามระยะเวลาที�บุคคลไดเ้สียเวลาไปใน

เรื�องนั0นๆ 
Maslow (1970) ทฤษฎีลาํดบัขั0นความตอ้งการพื0นฐาน 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการทางสังคม 
4. ความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง 
5.  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต 

Herzberg (1950) ทฤษฎีสองปัจจยั 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
2.  ปัจจยัคํ0าจุน 

Porter and Steers 
(1982) 

1.  แนวคิดประเภททศันคติ 
2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม 

 
 สรุปตารางเปรียบเทียบทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ผูว้จิยัไดเ้ลือกทฤษฎี
ของ Buchanan (1974) ในการศึกษาวจิยัในครั0 งนี0  สรุปไดว้า่  
 1.  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัองคก์ร รู้สึกเป็นส่วนหนึ�ง
กบัองคก์ร ปฏิบติัตนตามคา่นิยมขององคก์ร เพื�อดาํเนินงานไปสู่จุดมุง่หมายขององคก์ร 
 2.  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร กล่าวคือ มีความพอใจในองคก์รและงานที�ทาํ และตอ้งการ
ใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ ทุม่เทแรงกายใจ เพื�อใหง้านสาํเร็จ  
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร คือ มีความรักใคร่ ไมอ่ยากไปจากองคก์รอาจเป็นเพราะวา่
องคก์รนั0น มีสิ�งจูงใจที�ทาํใหเ้ขารู้สึกเสียดายที�จะตอ้งออกจากองคก์ร เช่น สวสัดิการ ผลตอบแทน
ในรูปเงินเดือน 
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ข้อมูลของที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ 
 เดิมอาํเภอทา่ใหม ่ตั0งอยูที่�ตาํบลโขมงริมฝั�งแม่นํ0าวงัโตนด ห่างจากที�วา่การอาํเภอปัจจุบนั
ประมาณ 6 กิโลเมตร เรียกวา่ อาํเภอโขมง เนื�องจากสมยัก่อนใชก้ารคมนาคมทางนํ0าเป็นหลกัและ
ตาํบลโขมงเป็นทา่เรือที�สาํคญัจึงตั0งที�วา่การอาํเภอที�ตาํบลนี0  ต่อมา ปี พ.ศ. 2447 ไดย้า้ยที�วา่การ
อาํเภอไปยงับริเวณวดัเขาพลอยแหวน เพราะการคมนาคมทางบกสะดวกขึ0นและใกลก้บัจงัหวดั 
เรียกวา่ อาํเภอพลอยแหวน ต่อมาราษฎรอพยพไปอยูที่�อื�นมากขึ0นเนื�องจากขาดแคลนนํ0 าประกอบ
กบัไขชุ้กชุม ทาํใหค้วามเจริญลดลงทางราชการจึงยา้ยที�วา่การอาํเภอไปตั0งที�ตาํบลทา่ใหม ่เพราะมี
ราษฎรมาตั0งถิ�นฐานและมีการคา้หนาแน่นอากาศดี นํ0าบริบูรณ์ การคมนาคมขนส่งสะดวก  แต่ยงัใช้
ชื�อวา่  อาํเภอพลอยแหวนตามเดิม ตั0งแต่พ.ศ. 2456-2460 จึงไดเ้ปลี�ยนชื�อเรียกใหส้อดคลอ้งกบั
ตาํบลที�ตั0งที�วา่ อาํเภอทา่ใหม่ จนถึงทุกวนันี0  
 ทา่ใหม ่คือชื�อเรียก ทา่เทียบเรือสาํเภา ที�เดินทางมาขนถ่ายสินคา้และติดต่อคา้ขาย
ระหวา่งจนัทบุรีกบัเมืองหลวง และเมืองทา่ชายฝั�งทะเลต่าง ๆ เป็นทา่ที�มีความสาํคญัและไดรั้บความ
นิยมเป็นอยา่งมาก หลงัจากที�ฝรั�งเศสเขา้ยดึเมืองจนัทแ์ละไดต้ั0งสร้างตึกแดงไวเ้ป็นที�ทาํการทหาร
ฝรั�งเศสควบคุมดูแลเรือต่าง ๆ ที�แล่นผา่นเขา้-ออกปากนํ0าแหลมสิงห์ในขณะนั0น ทาํให้เรือสาํเภาที�
เคยเดินทางมาติดต่อคา้ขายกบัจนัทบุรีโดยใชท้า่แฉลบเป็นทา่หลกัในการขนส่งสินคา้ไมไ่ดรั้บความ
สะดวก เรือสาํเภาต่าง ๆ จึงเลี�ยงไปใชท้า่ใหม ่ที�สามารถนาํเรือสาํเภาเขา้ทางปากนํ0าแขมหนูแล่นเขา้
สู่อ่าวเกาะนก (ทิศใตข้องบา้นโขมง) และแม่นํ0าวงัโตนด ไปขนส่งสินคา้และคา้ขายกบัคนทอ้งถิ�นที�
ทา่ใหมแ่ทน ทา่แฉลบที�ใชม้าแต่ดั0งเดิมโดยไมต่อ้งผา่นปากนํ0าแหลมสิงห์ที�มีทหารฝรั�งเศส
ประจาํการคอยตรวจตราเรือที�ผา่นเขา้-ออก ซึ� งระยะทางในการขนส่งสินคา้ทางบกจากทา่ใหมเ่ขา้สู่
ตวัเมืองจนัทบุรีใกลเ้คียงกบัทา่แฉลบ ส่วนการสัญจรและขนส่งทางนํ0านั0น คลองสาขาที�แยกจากแม่
นั0นวงัโตนดเขา้มาที�ทา่ใหมน่ั0นสามารถเชื�อมต่อกบัทา่แฉลบและแมน่ํ0าจนัทบุรี โดยไม่ตอ้งแล่นออก
ทอ้งทะเลแต่ไมน่่าจะไดรั้บความนิยมมากนกัเพราะลาํคลองคดเคี0ยวและระยะทางไกล 
 เมื�อวนัที� 1 เมษายน 2553 กระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศแบง่ทอ้งที�อาํเภอทา่ใหมต่ั0งเป็น 
กิ�งอาํเภอแก่งหางแมว โดยรวมเอาตาํบลแก่งหางแมว ขนุซ่อง สามพี�นอ้ง พวา และเขาวงกต รวม  
5 ตาํบล ซึ� งเดิมขึ0นอยูก่บัอาํเภอทา่ใหม ่เขา้มาอยูใ่นเขตการปกครองของกิ�งอาํเภอแก่งหางแมว 
ปัจจุบนัไดย้กฐานะเป็นอาํเภอแลว้และไดแ้ยกเป็นกิ�งอาํเภอนายายอาม เมื�อวนัที� 1 เมษายน 2535 
ปัจจุบนัไดย้กฐานะเป็นอาํเภอแลว้ 
 ภายในอาํเภอมีโครงสร้างการแบง่งานออกเป็น | หน่วยงาน   
 ฝ่ายงานปกครอง-บริหารงานทอ้งที� การบริหารงานกาํนนั ผูใ้หญ่บา้น การบริหารงาน
บุคคลของขา้ราชการกรมการปกครอง การสนบัสนุนการเลือกตั0งทุกระดบั งานเกี�ยวกบัการควบคุม
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กิจการที�มีผลกระทบต่อสังคม การดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยสถานบริการ โรงแรม และอาวธุ
ปืน การปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื�น หรือที�ไดรั้บมอบหมาย
งานในหนา้ที�ดา้นสาํนกังานอาํเภอ   
 ฝ่ายความมั�นคง-รับผดิชอบเกี�ยวกบัการรักษาความสงบเรียบร้อยและมั�นคงภายใน การ
จดัระเบียบสังคม การแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนและขดัแยง้ของประชาชนในพื0นที� งานกิจการ
ชายแดน งานกิจการผูอ้พยพ งานกิจการชนกลุ่มนอ้ย งานกิจการหมูบ่า้นอาสาพฒันาและป้องกนั
ตนเอง งานการขา่ว งานกิจการอาสารักษาดินแดน งานดา้นการสื�อสารการดาํเนินการป้องกนัและ
ปราบปรามยาเสพติดที�อยูใ่นความรับผดิชอบของกรมหรือที�ไดรั้บมอบหมาย และการปฏิบติังาน
ร่วมกนั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื�น  
 ฝ่ายอาํนวยความเป็นธรรม อาํนวยความเป็นธรรมการสืบสวนสอบสวนคดีอาญา การเขา้
ร่วมสอบสวนและควบคุม การสอบสวนคดีอาญา การเขา้ร่วมชนัสูตรพลิกศพในหนา้ที�ของ
พนกังานฝ่ายปกครอง การไกล่เกลี�ยขอ้พิพาท งานรับเรื�องราวร้องทุกขแ์ละงานศูนยด์าํรงธรรม การ
แกไ้ขปัญหาผูมี้อิทธิพลในพื0นที�และการปฏิบติังานร่วมกบัหรือการสนบัสนุน การปฏิบติังานของ
หน่วยงานอื�น   
 ฝ่ายทะเบียนและบตัร รับผดิชอบเกี�ยวกบัการดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยทะเบียน
ราษฎร บตัรประจาํตวัประชาชน และการทะเบียนอื�นที�อยูใ่นความรับผดิชอบของกรมการปกครอง 
การสนบัสนุนการเลือกตั0งทุกระดบัทางดา้นการทะเบียนและการปฏิบติังานร่วมกบัหรือการ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอื�นที�ไดรั้บมอบหมาย   
 ฝ่ายสาํนกังานอาํเภอ รับผดิชอบงานบริหารทั�วไป งานธุรการและงานสารบรรณ การ
จดัทาํแผนพฒันาอาํเภอ การจดัทาํขอ้มูลเพื�อการบริหาร การวางแผนและการประชาสัมพนัธ์ การจดั
งานรัฐพิธี และงานประเพณีต่าง ๆ เป็นตน้ 
 ฝ่ายการเงินและบญัชี รับผดิชอบเกี�ยวกบังานดา้นการเงินและบญัชี การดูแลรักษาพสัดุ
ครุภณัฑที์�อยูใ่นความรับผิดชอบของที�ทาํการปกครองอาํเภอ การบริหารการจดัเกบ็ภาษีบาํรุงทอ้งที�
นอกเขตเทศบาล การขออนุญาตใหมี้มหรสพ และการโฆษณาขยายเสียง และงานอื�นที�ไดรั้บ
มอบหมายอาํเภอทา่ใหม่ตั0งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัจนัทบุรี ตั0งอยูที่�ถนนราชกิจ   
ในเขตเทศบาลตาํบลทา่ใหม ่ห่างจากถนนสุขมุวทิหรือทางหลวงแผน่ดินหมายเลขที� 3 เป็นระยะทาง
ประมาณ 4 กิโลเมตร และห่างจากที�ตั0งศาลากลางจงัหวดัจนัทบุรี ประมาณ 12 กิโลเมตร ห่างจาก
กรุงเทพประมาณ 232 กิโลเมตร พื0นที�รวม 612,800 ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 382,000 ไร่ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกบั ตาํบลวงัใหม ่อาํเภอนายายอาม, ตาํบลขนุซ่อง อาํเภอแก่งหางแมว 
และ ตาํบลคลองพลู อาํเภอเขาคิชฌกฏู 
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 ทิศใต ้ติดต่อกบั ฝั�งทะเลตะวนัออกของอ่าวไทย และ ตาํบลบางกะไชย อาํเภอแหลมสิงห์ 
 ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั ตาํบลทา่ชา้ง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี 
 ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั ตาํบลสนามไชย ตาํบลวงัโตนด อาํเภอนายายอาม 
 ลกัษณะภูมิประเทศ สภาพพื0นที� เนื�องจากอาํเภอทา่ใหมมี่พื0นที�กวา้งขวางจึงทาํใหมี้
ลกัษณะภูมิประเทศแตกต่างกนั แบง่ออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนบน ส่วนใหญ่เป็นภูเขาและป่าไม ้พื0นที�สูง ๆ ตํ�า ๆ มีที�ราบเป็นบางตอน ไดแ้ก่ พื0นที�
เขตตาํบลเขาแกว้ ตาํบลทุง่เบญจาและตาํบลเขาบายศรี 
 ตอนกลาง เป็นที�ราบสลบักบัเนินเขา ไดแ้ก่ ตาํบลสองพี�นอ้ง ตาํบลเขาววั ตาํบลบอ่พุ 
ตาํบลพลอยแหวนและตาํบลรําพนั 
 ตอนใต ้พื0นที�ราบใกลช้ายฝั�งทะเลสลบัดว้ยภูเขาขนาดยอ่มและป่าชายเลน ไดแ้ก่ พื0นที� 
ตาํบลคลองขดุ ตาํบลตะกาดเงา้ ตาํบลสีพยาและตาํบลโขมง เหมาะกบัการทาํนาและการปลูกพืชอื�น 
ๆ ไดบ้า้งเล็กนอ้ย เช่น สวนมะพร้าว บางส่วนเป็นดินทรายไมส่ามารถใชใ้นการปลูกพืช ไมผ้ลได ้ 
นอกจากนี0 มีการทาํประมงในทะเล 
 ภูเขา มีภูเขาที�สาํคญั ดงันี0    
 ตอนเหนือ ภูเขาลูกชา้ง ตั0งอยูใ่นตาํบลทุง่เบญจา 
 ตอนกลาง ภูเขาสุกิม เขาแกลด ตั0งอยูใ่นตาํบลสองพี�นอ้ง ตาํบลเขาบายศรี 
 ตอนล่าง ภูเขาพลอยแหวน ตั0งอยูใ่นพื0นที�ตาํบลพลอยแหวน ภูเขาร้อยรู ภูเขาเตาหมอ้ 
เป็นเทือกเขาแนวยาวตั0งอยูใ่นเขตตาํบลคลองขดุ 
 แหล่งนํ0าที�สาํคญัดงันี0  คลองวงัโตนด ตน้นํ0าเกิดจากเขาซบัพลู จงัหวดัสระแกว้ ความยาว  
88 กิโลเมตร ไหลผา่นตาํบลต่าง ๆ ในทอ้งที�อาํเภอทา่ใหม ่คือ ตาํบลทุง่เบญจา ตาํบลสองพี�นอ้ง 
ตาํบลทา่ใหม ่ตาํบลโขมง ไปออกทะเลที�อ่าวนก เขตติดต่อระหวา่ง ตาํบลโขมง ตาํบลท่าใหมแ่ละ
ตาํบลตะกาดเงา้ นอกจากนี0ยงัมีคลองซอยสายสั0นไหลมาบรรจบกบันํ0าวงัโตนดอีกหลายเส้น เช่น 
คลองเซา คลองทา่ใหม ่เป็นคลองนํ0าเคม็ยาวประมาณ 15 กิโลเมตร เป็นคลองกั0นเขาตาํบลทา่ใหม่
กบัตาํบลตะกาดเงา้ 
 ลกัษณะภูมิอากาศ  ลกัษณะทางภูมิอากาศเป็นลมมรสุม มี 3 ฤดู 
 1.  ฤดูร้อน เริ�มตั0งแต่กลางเดือนกุมภาพนัธ์-ตน้เดือนเมษายน ระยะเวลาประมาณ 3 เดือน 
โดยอากาศจะร้อนมากในช่วงเดือนเมษายน-ตน้เดือนพฤษภาคม   
 2.  ฤดูฝน เริ�มตั0งแต่เดือนพฤษภาคม-เดือนตุลาคม เป็นระยะเวลา 6 เดือน โดยเฉลี�ยตก
มากช่วงเดือนมิถุนายน 
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 3.  ฤดูหนาว เริ�มตั0งแต่เดือนพฤศจิกายน-เดือนกุมภาพนัธ์ ระยะเวลา 3 เดือน เดือน
มกราคมเป็นเดือนที�มีอุณหภูมิเฉลี�ยตํ�าสุด 
 การปกครองทอ้งที�แบง่เขตการปกครองตาม พรบ. ลกัษณะปกครองทอ้งที� พ.ศ. 2457 
เป็น 14  ตาํบล 124 หมูบ่า้น ดงันี0  
 1.  ตาํบลสีพยา    มี  11  หมูบ่า้น 
 2.  ตาํบลพลอยแหวน  มี  7 หมูบ่า้น 
 3.  ตาํบลบอ่พุ   มี  8 หมูบ่า้น 
 4.  ตาํบลเขาววั  มี  9 หมูบ่า้น 
 5.  ตาํบลเขาบายศรี  มี  12 หมูบ่า้น 
 6.  ตาํบลสองพี�นอ้ง  มี  17 หมูบ่า้น 
 7.  ตาํบลทุง่เบญจา  มี  14 หมูบ่า้น 
 8.  ตาํบลเขาแกว้  มี  10  หมูบ่า้น 
 9.  ตาํบลโขมง   มี  6 หมูบ่า้น 
 10.  ตาํบลรําพนั  มี  10 หมูบ่า้น 
 11.  ตาํบลคลองขดุ  มี  10 หมูบ่า้น 
 12.  ตาํบลตะกาดเงา้  มี  10 หมูบ่า้น 
 13.  ตาํบลทา่ใหม ่  มี  4 ชุมชน 
 14.  ตาํบลยายร้า  มี  3 ชุมชน 
 การปกครองส่วนทอ้งถิ�น แบ่งออกเป็น 1 เทศบาลเมือง 5 เทศบาลตาํบล และ 7 อบต. 
ดงันี0  
 1.  เทศบาลเมืองทา่ใหม่   2.  เทศบาลตาํบลหนองคลา้ 
 3.  เทศบาลตาํบลเนินสูง   4.  เทศบาลตาํบลเขาบายศรี 
 5.  เทศบาลตาํบลเขาววั-พลอยแหวน  6.  เทศบาลตาํบลสองพี�นอ้ง 
 7.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลสีพยา-บอ่พ ุ 8.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุง่เบญจา 
 9.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเขาแกว้  10.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลโขมง 
 11.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลรําพนั   12.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลคลองขดุ 
 13.  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลตะกาดเงา้ 
 ประชากร มีประชากรทั0งหมด 47,649 คน แยกเป็น ชาย 23,312 คน หญิง 24,337 คน 
จาํนวนครัวเรือน 16,482 ครัวเรือน (ขอ้มูล ณ เดือนตุลาคม 2558) 
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 สภาพทางเศรษฐกิจ 
 การเกษตร  มีโครงสร้างการใชป้ระโยชน์ในที�ดินแบง่ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดงันี0  
 1.  พื0นที�การเกษตร (รวมเลี0ยงสัตวแ์ละทาํประมง) ประมาณ 268,587 ไร่ คิดเป็นร้อยละ 
70.13  
 2.  พื0นที�ป่าสงวนแห่งชาติ 24,282 ไร่ คิดเป็นร้อยละ 6.36 
 3.  พื0นที�อยูอ่าศยั รกร้างวา่งเปล่าอื�น ๆ 90,131 ไร่ คิดเป็นร้อยละ 23.51 
 ประมง มีการประมงทางทะเลในพื0นที�ตาํบลตะกาดเงา้ ตาํบลคลองขดุ ประชากรที�มี
อาชีพประมง มีประมาณ 5,000 ราย 1,500 ครัวเรือน จาํนวนเกษตรกรผูเ้พาะเลี0ยงสัตวน์ํ0าที�ขึ0น
ทะเบียน มีจาํนวน 462 ราย พื0นที� 4,905 ไร่ บอ่เลี0ยง 1,632 บอ่ จึงนบัไดว้า่อาชีพประมงมี
ความสาํคญัอาชีพหนึ�งของอาํเภอทา่ใหม ่ เช่น การเลี0ยงกุง้ทะเล ในพื0นที� 4,540 ไร่ ผลผลิต  
18,546 ตนั ซึ� งทาํรายไดใ้หช้าวประมงเป็นอยา่งมากรวมถึงสัตวน์ํ0ากร่อยต่าง ๆ และหอยนางรม  
เป็นตน้ สาํหรับเครื�องมือที�ใชใ้นการประมงมีตั0งแต่ขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ่ 
 ปศุสัตว ์ส่วนใหญ่เป็นการเลี0ยงลกัษณะแบบพื0นบา้น กล่าวคือ ใชบ้ริเวณเนื0อที�ของบา้น
ใหเ้ป็นประโยชน์ซึ� งขาดหลกัวชิาการ สัตวที์�นิยมเลี0ยงกนัโดยทั�วไป เช่น ไก่พื0นเมือง โคเนื0อ กระบือ  
แพะ ฯลฯ 
 พาณิชยแ์ละการบริการ 
 1.  มีสถานบริการนํ0ามนัเชื0อเพลิงขนาดใหญ่ จาํนวน 7 แห่ง 
 2.  มีสหกรณ์ จาํนวน 3 แห่ง ไดแ้ก่  
  2.1  สหกรณ์การเกษตรอาํเภอทา่ใหม่ 
  2.2  สหกรณ์ประมงคุง้กระเบน จาํกดั 
  2.3  สหกรณ์กองทุนสวนยางวงัทรัพย ์จาํกดั 
 การทอ่งเที�ยว 
 1.  เขาพลอยแหวน ตั0งอยูใ่นตาํบลพลอยแหวนประชาชนไปเที�ยวพกัผอ่น ที�ยอดเขามี
เจดียแ์บบลงักาสมยัรัชกาลที� 4 มีศาลาลอยและหอระฆงั 
 2.  หาดเจา้หลาว ตั0งอยูใ่นตาํบลคลองขดุ แยกจากถนนสุขมุวทิที�ปากทางหนองสีงาเขา้
ไปประมาณ �| กิโลเมตร มีหาดทราย ปะการังและธรรมชาติที�สวยงาม 
 3.  หาดแหลมเสด็จ ตั0งอยูใ่นตาํบลคลองขดุ แยกจากถนนสุขมุวทิที�ปากทางหนองสีงาเขา้
ไป  ประมาณ 26 กิโลเมตร มีหาดทราย ปะการังและทิวทศัน์ที�สวยงาม 
 4.  วดัเขาสุกิม ตั0งอยูที่�ตาํบลเขาบายศรี แยกจากถนนสุขมุวทิที�ปากทางตลาดหว้ยสะทอ้น  
เขา้ไปประมาณ 14 กิโลเมตร เป็นสถานที�ร่มรื�น มีภูมิประเทศเป็นป่าเขามีโบราณวตัถุต่าง ๆ  
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 5.  บอ่นํ0าศกัดิs สิทธิs  ตั0งอยูที่�ตาํบลพลอยแหวน แยกจากถนนพระยาตรังเขา้ไปประมาณ  
3 กิโลเมตร 
 6.  หอพระไตรปิฎก ตั0งอยูห่มูที่� � ตาํบลตะกาดเงา้ ระยะทางจากอาํเภอถึงที�ตั0งประมาณ   
10 กิโลเมตร   
 7.  อ่าวคุง้กระเบน เป็นสถานที�พกัผอ่นหยอ่นใจในรูปของระบบนิเวศน์ที�อุดมไปดว้ย
สัตวน์ํ0า ป่าชายเลน และยงัมีสะพานเดินศึกษาธรรมชาติ ระยะทางยาว 1,600 เมตร 
 8.  เขตหา้มล่าสัตวป่์าตั0งอยูที่�หมูที่� 7 ตาํบลคลองขดุ ระยะทางจากอาํเภอถึงที�ตั0งประมาณ  
20 กิโลเมตร  
 การเงินการคลงั มีธนาคาร 8 แห่ง 
 1.  ธนาคารออมสิน สาขาทา่ใหม ่
 2.  ธนาคารออมสิน สาขาหว้ยสะทอ้น 
 �.  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาทา่ใหม่ 
 4.  ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาขาทา่ใหม่ 
 5.  ธนาคารเพื�อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สาขาห้วยสะทอ้น 
 |.  ธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาหว้ยสะทอ้น 
 7.  ธนาคารธนชาต จาํกดั (มหาชน) สาขาหว้ยสะทอ้น 
 8.  ธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาหว้ยสะทอ้น 
 สภาพทางสังคม   
 การศึกษา 
 
ตารางที� 2-2  สถานศึกษาที�อยูใ่นเขตพื0นที�อาํเภอทา่ใหม่ 
 

สังกัด จํานวน (โรงเรียน) จํานวนห้องเรียน จํานวนครู จํานวน
นักเรียน รัฐบาล เอกชน 

สพป.จนัทบุรี เขต 1 28 3 202 201 4,210 
สพม.เขต 17 4 - 72 107 2,074 

 
 มหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี 
 การสาธารณสุข สถานบริการสาธารณสุขภาครัฐ มีดงันี0  
 1.  สาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอ   จาํนวน  1 แห่ง 



27 

 2.  โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 30 เตียง  จาํนวน  3 แห่ง 
 3.  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล  จาํนวน  17 แห่ง 
 4.  หน่วยควบคุมโรคนาํโดยแมลง  จาํนวน  1 แห่ง 
 5.  สถานพยาบาลเอกชน   จาํนวน  12 แห่ง 
 6.  ร้านขายยาแผนปัจจุบนั   จาํนวน  16 แห่ง 
 การรักษาความสงบเรียบร้อย มีสถานีตาํรวจภูธร จาํนวน 2 แห่ง ดงันี0  
 1.  สถานีตาํรวจภูธรทา่ใหม่ 
 2.  สถานีตาํรวจภูธรทุง่เบญจา 
 สถานสงเคราะห์ มี จาํนวน 3 แห่ง ดงันี0  
 1.  สถานสงเคราะห์คนชราบา้นจนัทบุรี ตั0งอยูที่�ตาํบลทุง่เบญจา (อยูใ่นความรับผดิชอบ
ของกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ) 
 2.  สถานสงเคราะห์บา้นเด็กพระคุณ ตั0งอยูที่�ตาํบลเขาววั (อยูใ่นความรับผิดชอบของ
เอกชน) 
 3.  นิคมแพร่งขาหย ั�ง จงัหวดัจนัทบุรี ตั0งอยูที่�ตาํบลทุง่เบญจา (อยูใ่นความรับผดิชอบของ
สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคที� 3 ชลบุรี)  
 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550, บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื�อ  
 1.  ศึกษาระดบัความผกูพนักบัองคก์รของเจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขต
อาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี  
 2.  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานของเจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี กบัความ
ผกูพนัองคก์ร สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
และการเปรียบเทียบคา่เฉลี�ย ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของประชากรที�ศึกษาส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง โดยมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปีมากที�สุด และมีสถานภาพสมรสในเรื�องระดบัการศึกษา
สูงสุด จบการศึกษาปริญญาตรี/ สูงกวา่ปริญญาตรี สาํหรับสายงานที�ดาํรงตาํแหน่งเป็นสายปฏิบติั 
ในเรื�องประสบการณ์การทาํงาน มีประสบการณ์ทาํงาน 1-3 ปี สาํหรับลกัษณะงานและ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื0นที�อาํเภอสัตหีบ จงัหวดั
ชลบุรี ในดา้นลกัษณะงานเจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตพื0นที�อาํเภอสัตหีบ จงัหวดั
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ชลบุรี เห็นดว้ย โดยในเรื�องความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์รมีคา่เฉลี�ยสูงสุด สาํหรับขอ้มูล
ความผกูพนักบัองคก์รในภาพรวมพบวา่เจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วนตาํบลเห็นดว้ยอยา่งยิ�ง โดย
ดา้นความเตม็ใจและการใชค้วามพยายามที�จะทาํงานเพื�อความกา้วหนา้ขององคก์ร ความสัมพนัธ์
ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และเมื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ย
ลกัษณะบุคคล ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานของเจา้หนา้ที�องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตพื0นที�อาํเภอ สัตหีบ จงัหวดัชลบุรีกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การทาํงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีผลต่อ
ความผกูพนักบัองคก์ร 
 กฤษณา โตทอง (2551, บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ใน
ภาพรวมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏวา่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากเรียงจากคะแนนเฉลี�ยมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความเชื�อและยอมรับใน
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจที�จะทุม่เทความพยายามที�จะปฏิบติังานเพื�อ
องคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 สมคเนย ์เกษมสาํราญ (2551, บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�องความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ที�
เทศบาลตาํบลบางละมุง จงัหวดัชลบุรี หากเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพในการ
ปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน ไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัลกัษณะเรื�องงาน
ประกอบดว้ยความอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความกา้วหนา้ในงาน การติดต่อสัมพนัธ์
กบัผูอื้�นมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ยกเวน้ความมีอิสระในการ
ทาํงานไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
ประกอบดว้ยสภาพการทาํงานความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความ
คาดหวงัต่อองคก์าร ความรู้สึกมีความสาํคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมีนยัสาํคญัที� .01 
 กอบกิจ สบายยิ�ง (2553, บทคดัยอ่) การวจิยัครั0 งนี0 มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุง่ทอง อาํเภอทา่มว่ง จงัหวดักาญจนบุรี  
โดยศึกษาองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 5 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน, 
ดา้นความกา้วหนา้และความมั�นคงในการทาํงาน, ดา้นการยอมรับในสังคม, ดา้นการพฒันาความรู้
ความสามารถ และดา้นสวสัดิการในองคก์าร ประชากรในการวจิยัครั0 งนี0ไดแ้ก่พนกังานองคก์าร
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บริหารส่วนตาํบลทุง่ทองจาํนวน 24 คน ระยะเวลาทาํการศึกษาอยูใ่นช่วงวนัที� 1-31 พฤษภาคม 
2553 เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณ คา่ (Rating scale) สถิติที�ใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คา่ร้อยละ (%) คา่เฉลี�ย (Mean: µ ) และคา่ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation: σ) โดยทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลและประมวลผลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลทุง่ทอง อาํเภอทา่มว่ง จงัหวดักาญจนบุรี  
มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ความผกูพนั
ต่อองคก์าร ดา้นการยอมรับในสังคมมีคา่เฉลี�ยสูงสุด รองลงมาคือดา้นสวสัดิการในองคก์าร  
ส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี�ยนอ้ยสุด 
 ณฐัธยาน์ จินดา (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาครั0 งนี0 มีวตัถุประสงคเ์พื�อการศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานและเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นอาํเภอแมท่ะ จงัหวดัลาํปาง ซึ� งจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่ม
ตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งอาํเภอแมท่ะ จงัหวดัลาํปาง 
จาํนวน 207 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยัคือแบบสอบถาม โดยคาํถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ
(Checklist)และแบบมาตราวดัแบบจดัอนัดบั (Rating scales) ตามวธีิ Likert scales ที�ผูศึ้กษาสร้างขึ0น 
โดยใชค้า่สัมประสิทธิs ครอนบาจอลัฟา (Cronbach’s alpha) ทาํการหาคา่ความเที�ยงหรือ ความเชื�อถือ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม เทา่กบั 0.91 ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม SPSS for 
Windows และสถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ คา่ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (Mean) และ
คา่เบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทดสอบความแตกต่างคา่เฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่ง ที�มีตวัแปรไมเ่กิน 2 
กลุ่ม ใชส้ถิติทดสอบ (t-test) และทดสอบความแตกต่าง ระหวา่งคา่เฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่ง ตั0งแต่ 2 
กลุ่มขึ0นไป ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA และในกรณีที�พบความ
แตกต่างรายคู ่ใช ้LSD ในการวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู ่ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเมื�อพิจารณาเป็นรายเดือน พบวา่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงดา้นที�มีค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความเตม็ใจที�
จะทุม่เทความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร และลาํดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความ
เชื�อมั�นอยา่งสูงในการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และหน่วยงานโดยภาพรวม พบวา่ พนกังานที�มี เพศต่างกนั พนกังานที�
สังกดัหน่วยงานขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิ�นที�ปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนั 
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ต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติที�ระดบั 0.05 พนกังานที�มี อายตุ่างกนั ตาํแหน่งต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ที�ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 พนกังานที�มี สถานภาพ
สมรสต่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนั อตัราเงินต่างกนั ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
 จุฑามาศ วเิวโก (2555, บทคดัยอ่) การศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม และเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
โรงพยาบาลนายายอาม จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยเกบ็ขอ้มูลจากบุคลากรในโรงพยาบาล 
นายายอามทั0งหมด จาํนวน 101 คน สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย คา่ความถี� 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย( µ ) ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการเปรียบเทียบ
คา่เฉลี�ย (µ ) ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) โดยใชค้าํสั�ง Compare mean ผลการศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลนายายอามพบวา่ ในภาพรวมมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งันี0   
 1.  ดา้นลกัษณะงานบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบัดงันี0   
ดา้นความหลากหลายในการทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความอิสระในการทาํงาน  
 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
ตามลาํดบั ดงันี0  ดา้นความรู้สึกมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์ร ดา้น
ความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน  
 3.  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
ตามลาํดบัดงันี0  ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่ง เตม็ที�ในการปฏิบติังาน ดา้นความ
ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร และดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ผลการ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม จาํแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบติังาน ประเภทสาย
งาน และรายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรที�มีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ไมแ่ตกต่างกนั  
 กิติยา อินทรอุดม (2556) ผลการศึกษาพบวา่ การศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรเทศบาลเมืองบา้นสวน อาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี” มีวตัถุประสงค ์เพื�อศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองบา้นสวน และเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรเทศบาลเมืองบา้นสวน จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน สถานภาพตาํแหน่งและเงินเดือน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที�เป็นบุคลากรเทศบาลเมือง
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บา้นสวน จาํนวน 221 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติที�ใชใ้น
การวเิคราะห์ ไดแ้ก่  คา่ความถี� คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน t-test One-way ANOVA 
และการเปรียบเทียบรายคูด่ว้ยวธีิ LSD ที�ระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองบา้น
สวนมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั0ง 3 ดา้น โดยมีความผกูพนัในดา้นความ
เชื�อมั�นอยา่งแรงกลา้ในการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมากที�สุด รองลงมาคือดา้น
ความเตม็ใจที�จะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพื�อประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการดารง
ความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปตามลาํดบัผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
เทศบาลเมืองบา้นสวน จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรเทศบาลเมืองบา้นสวนที�มี 
เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพตาํแหน่ง และเงินเดือนต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนัส่วนบุคลากรเทศบาลเมืองบา้นสวนที�มีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ภาวณีิ แกว้เมือง (2552) ศึกษาเรื�อง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาล ตาํบล 
บา้นแมข่า่ อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม ่ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นเกี�ยวกบัสภาพองคก์ารของ
พนกังานเทศบาลตาํบลบา้นแมข่า่ อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม ่ในภาพรวมค่อนขา้งสูง โดยความ
คิดเห็นดา้นลกัษณะงาน สูงกวา่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเทศบาลตาํบลบา้นแมข่า่ อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม ่อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เรียง
ตามลาํดบัดงันี0  ความรู้สึกภาคภูมิใจและห่วงใยในอนาคตขององคก์าร ความเตม็ใจและใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังาน ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร การยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัลกัษณะ ส่วนบุคคล 
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยา่งไมมี่นยัสาํคญัทางสถิติ   
 อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย (2551) ศึกษาเรื�องความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์าร 
บริหารส่วนตาํบลเวยีงยอง อาํเภอเมือง จงัหวดัลาํพูน ผลการศึกษาพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่เป็น 
เพศชาย อายโุดยเฉลี�ย 32 ปี มีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ผูใ้หข้อ้มูล 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทาํงานโดยเฉลี�ย 4 ปี และมีสถานภาพของบุคลากรเป็นพนกังานปฏิบติั 
ตามภารกิจ สาํหรับความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลเวยีงยอง อาํเภอ
เมือง จงัหวดัลาํพูน ผลการวิจยัพบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลมีความผกูพนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ทั0ง 3 ดา้น 
โดยมีความผกูพนัในดา้นความเตม็ใจที�จะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพื�อประโยชน์ของ องคก์าร
มากที�สุด รองลงมาคือ ความผกูพนัในดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที�จะคงไวซึ้� ง ความเป็น
สมาชิกขององคก์าร และความผกูพนัในดา้นความเชื�อมั�นอยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
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ความนิยมขององคก์าร สาํหรับความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลและระดบั ความผกูพนัต่อ
องคก์ารบริการส่วนตาํบลเวยีงยอง อาํเภอเมือง จงัหวดัลาํพูน ผลการวจิยัพบวา่ลกัษณะส่วนบุคคล
ไมมี่ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัของผูใ้หข้อ้มูลที�มีต่อองคก์ารบริหาร ส่วนตาํบลเวยีงยอง 
อาํเภอเมือง จงัหวดัลาํพูน แต่อยา่งไรทุกตวัแปร 
 สุนทร พิกุลหอม (2555) ศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติัหนา้ที�
ในเขตพื0นที�อาํเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี” มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื0นที�อาํเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี 
และเพื�อศึกษาขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื0นที�อาํเภอสอยดาว จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากประชากร คือ บุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื0นที�อาํเภอสอย
ดาว จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 150 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม
จาํนวน 150 ชุด สถิติที�ใชคื้อ ความถี� (Frequency) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (Mean) และส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�
ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื0นที�อาํเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ โดย
ภาพรวม ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขต
พื0นที�อาํเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรีทั0ง 3 ดา้น มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เพื�อพิจารณา
ในรายละเอียด สรุปไดด้งันี0  บุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื0นที�อาํเภอ
สอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมดา้นต่าง ๆ อนัดบัแรก คือ ดา้นความ
เกี�ยวพนักบัองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร และ
อนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร ตามลาํดบั 
 ชาตรี แฉ่งละมยั (2550) ศึกษาเรื�อง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติัหนา้ที�ใน 
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางปลา อาํเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ความผกูพนัต่อ 
องคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติัหนา้ที�ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางปลา อาํเภอบางพลี จงัหวดั 
สมุทรปราการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก บุคลากรที�ปฏิบติัหนา้ที�ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
บางปลาที�มีระยะเวลาที�ปฏิบติังานต่างกนั ที�มีประเภทของสายงานต่างกนั สถานการณ์ดาํรง 
ตาํแหน่งต่างกนั และที�มีคา่ตอบแทนต่อเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมี 
นยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนบุคลากรที�เป็นขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชั�วคราวมีความผกูพนัต่อ 
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 ละมยั จนัทร์เขียว (2553) ศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลตาํบล   
ทา่มะเดื�อ อาํเภอบางแกว้ จงัหวดัพทัลุง” มีวตัถุประสงค ์1.  เพื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ของพนกังานเทศบาลตาํบลท่ามะเดื�อ อาํเภอบางแกว้ จงัหวดัพทัลุง 2.  เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ของ 
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลตาํบลทา่มะเดื�อ อาํเภอ 
บางแกว้ จงัหวดัพทัลุง การศึกษาครั0 งนี0ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากกลุ่มประชากรทั0งหมดที�เป็นพนกังาน
เทศบาลตาํบลทา่มะเดื�อ จาํนวน 122 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถามเป็นเครื�องมือ
ในการรวบรวมขอ้มูลสาํหรับสถิติที�ใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ ความถี� ร้อยละ คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติไคสแควร์ (Chi-square test of independent) เพื�อหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลกบัความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร ผลการวจิยัพบวา่ 
พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.70 มีอาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.50 รายได ้
6,000-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 84.40 ระดบัการศึกษาตํ�ากวา่อนุปริญญา ร้อยละ 45.90 โดยมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.90 และเป็นผูป้ฏิบติังานประเภทพนกังาน 
จา้งทั�วไป 63.10 ขอ้มูลความผกูพนักบัองคก์ารของพนกังานเทศบาลตาํบลทา่มะเดื�อ ในภาพรวม
พบวา่พนกังานเทศบาล มีความผกูพนักบัองคก์ารอยูใ่นระดบัความผกูพนัมาก ซึ� งมีคา่เฉลี�ย 2.96  
เมื�อพิจารณาความผกูพนัเป็นรายดา้นพบวา่ ความเตม็ใจที�จะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก 
เพื�อองคก์ารมีระดบัความผกูพนัมากที�สุดคิดเป็น 3.06 รองลงมาคือความเชื�อมั�นอยา่งแรงกลา้ 
ในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารคิดเป็น 2.96 และความปรารถนาอยา่งยิ�งที�จะรักษา
ไวซึ้� งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารตามลาํดบัคิดเป็น 2.88 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จากการทดสอบความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติไคสแควร์ 
(Chi-square test of independent) เพื�อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลกบั
ความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สุวมิล สุขสบาย (2556) ศึกษาเรื�อง “ความผกูพนต่อองคก์ารของบุคลากรที�ปฏิบติังานใน
เทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี” พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารที�ปฏิบติังาน ในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารที�ปฏิบติังานในเทศบาลตาํบลจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความพยายาม
ในการทุม่เทในการปฏิบติังานเพื�อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที�สุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมาในดา้น
ความเชื�อมั�นอยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากและดา้น
ความปรารถนาที�จะคงเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี�ยวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรที�ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต จาํแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรที�มีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรที�ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั จึงยอมรับ
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สมมุติฐานการวิจยั แต่บุคลากรที�มีอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาที�ปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรที�ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ไม่
แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวิจยั 
 สรุป งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ทาํใหท้ราบวา่การมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะสามารถนาํ
องคก์รสู่ความสาํเร็จได ้เนื�องจากบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในดา้นปัจจยัส่วนตวั หรือปัจจยัพื0นฐาน 
จึงยนิดีและเตม็ใจที�จะปฏิบติังาน ยอมรับเป้าหมายในหน่วยงาน ดงันั0นผลงานวิจยัความผกูพนัต่อ
องคก์รสามารถนาํมาเป็นยทุธศาสตร์ที�สาํคญัที�จะนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานบุคลใน
องคก์ร และเป็นแนวทางในพฒันาการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาต่อไป 
 
ตารางที� 2-3  สรุปตวัแปรอิสระที�สัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรที�วา่การอาํเภอท่าใหม ่ 
     จงัหวดัจนัทบุรี 
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เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550) / /  / /      
กฤษณา โตทอง (2551)  / / / /   / /  
สมคเนย ์เกษมสาํราญ (2551)  / / / /     / 
กอบกิจ สบายยิ�ง (2553) / / / / /      
ณฐัธยาน์ จินดา (2555) / / / / / / /    
จุฑามาศ วเิวโก (2555)  / / / /   / /  
กิติยา อินทรอุดม (2556)   / / / / /  /    
ภาวณีิ แกว้เมือง (2552) / / / / /      
อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย (2551) / /  / / /     
สุนทร พิกุลทอง (2555) / /  / /  /    
ชาตรี แช่งละมยั (2550) / / / / /   /   
ละมยั จนัทร์เขียว (2553) / / / / /   /   
สุวมิล สุขสบาย (2556) / /  / /      
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 จากการทบทวนงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งตามตารางขา้งตน้ พบวา่ งานวจิยัเหล่านี0ได้
ทาํการศึกษาตวัแปรตน้ 10 ตวั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุเงินเดือน/ รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังาน สถานภาพ  ตาํแหน่งงาน ประเภทสายงาย ประเภทบุคลากร สถานภาพการปฏิบติังาน 
ซึ� งในการศึกษาในการศึกษาครั0 งนี0  ผูว้ิจยันาํตวัแปรอิสระที�เกี�ยวขอ้งทั0งหมด 4 ตวั ไดแ้ก่ อาย ุเพศ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติั เพราะผูว้จิยัมองวา่เป็นตวัแปรที�มีความสาํคญั เพื�อนาํมาวเิคราะห์
ต่อกบังานของผูว้จิยัเอง 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ที�ไดก้ล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปตวั
แปรอิสระในการวจิยัครั0 งนี0  ไดด้งันี0   
 
ตารางที� 2-4  การสังเคราะห์ตวัแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

ตัวแปรอิสระ แหล่งที�มา 
เพศ เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550), กอบกิจ สบายยิ�ง (2553), ณฐัธยาน์ จินดา (2555), 

กิติยา อินทรอุดม (2556), ภาวณีิ แกว้เมือง (2552), อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย 
(2551), สุนทร พิกุลทอง (255), ชาตรี แช่งละมยั (2550), ละมยั จนัทร์เขียว
(2553), สุวมิล สุขสบาย (2556) 

อาย ุ เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550), กฤษณา โตทอง (2551), สมคเนย ์เกษมสาํราญ 
(2551), กอบกิจ สบายยิ�ง (2553), ณฐัธยาน์ จินดา (2555), จุฑามาศ วเิวโก 
(2555), กิติยา อินทรอุดม (2556), ภาวณีิ แกว้เมือง (2552), อรุทยั  
จนัทร์แช่มชอ้ย (2551), สุนทร พิกุลทอง (2555), ชาตรี แช่งละมยั (2550),  
ละมยั จนัทร์เขียว (2553), สุวมิล สุขสบาย (2556) 

ระดบัการศึกษา เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550), กฤษณา โตทอง (2551), สมคเนย ์เกษมสาํราญ 
(2551), กอบกิจ สบายยิ�ง (2553), ณฐัธยาน์ จินดา (2555), จุฑามาศ วเิวโก 
(2555), กิติยา อินทรอุดม (2556), ภาวณีิ แกว้เมือง (2552), อรุทยั  
จนัทร์แช่มชอ้ย (2551), สุนทร พิกุลทอง (2555), ชาตรี แช่งละมยั (2550),  
ละมยั จนัทร์เขียว (2553), สุวมิล สุขสบาย (2556) 

ระยะเวลาที�ปฏิบติั เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550), กฤษณา โตทอง (2551), สมคเนย ์เกษมสาํราญ 
(2551), กอบกิจ สบายยิ�ง (2553), ณฐัธยาน์ จินดา (2555), จุฑามาศ วเิวโก 
(2555), กิติยา อินทรอุดม (2556), ภาวณีิ แกว้เมือง (2552),  
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ตารางที� 2-4  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ แหล่งที�มา 
 อรุทยั จนัทร์แช่มชอ้ย (2551), สุนทร พิกุลทอง (2555), ชาตรี แช่งละมยั 

(2550), สุวมิล สุขสบาย (2556) 
 



 

บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 การวจิยัเรื�องครั� งนี�  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค์
เพื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยเกบ็
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ซึ� งมีรายละเอียดเกี�ยวกบัวธีิการวิจยัครั� งนี�  ดงันี�  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  คือ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่ประกอบดว้ย
ขา้ราชการ เสมียนตราอาํเภอ เจา้หนา้ที�ปกครอง พนกังานราชการ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน 
ลูกจา้งที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จาํนวน 30 คน (ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม,่ 2558)  
 

เครื�องมือที�ใช้ในการวจิัย 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เพื�อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี เป็นการพฒันามาจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Buchanan (1974) เป็นแบบสอบถามที�สร้างขึ�นเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร แบบสอบถาม
แบง่เป็น 2 ตอน ดงันี�  
 ตอนที� 1  เป็นแบบสอบถามตรวจรายการ (Check list) เกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไปส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน ของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จาํนวน  
4 ขอ้ 
 ตอนที� 2  แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่แบง่เป็น  
3 ดา้น ดงันี�  
 1.  ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร 
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 2.  ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร 
 3.  ความจงรักภกัดีในองคก์ร 
มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 4 ระดบั จาํนวน 15 ขอ้ 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ 
 การสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครั� งนี�  มีขั�นตอนดาํเนินการ ต่อไปนี�  
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
 2.  สร้างแบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี และตรวจสอบเนื�อหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม ่จากนั�น
ใหอ้าจารยที์�ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง แลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํ 
 3.  นาํแบบสอบถามที�ไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ชี�ยวชาญ ตรวจสอบความตรง 
เชิงเนื�อหา ประกอบดว้ย 
  3.1  ดร.วชิยั จงโชติชชัวาลย ์ อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
  3.2  อาจารยพ์รเทพ นามกร อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
  3.3  นายบุญธรรม บุญลอ้ม ปลดัอาํเภอทา่ใหม่ 
 4.  นาํแบบสอบถามที�ไดท้ดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรที�ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 30 คน โดยวเิคราะห์หาความเชื�อมั�น (Reliability) ของแบบสอบถาม เทา่กบั .79 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล สาํหรับการวจิยัครั� งนี�ผูว้จิยัไดด้าํเนินการ ดงันี�  
 1.  ขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา วทิยาเขตจนัทบุรี ถึง
นายอาํเภอที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่เพื�อเกบ็ขอ้มูลหาคา่ความเชื�อมั�นของเครื�องมือ และเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเพื�อการวจิยั 
 2.  ดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการ  
เสมียนตราอาํเภอ เจา้หนา้ที�ปกครอง พนกังานราชการ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน ลูกจา้ง 
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ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่ซึ� งเป็นประชากรกลุ่มเป้าหมายที�จะศึกษา โดยนาํแบบสอบถามไปใหด้ว้ย
ตนเอง พร้อมชี�แจงรายละเอียดและวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามได้
ทาํอยา่งอิสระ 
 3.  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถาม จาํนวน 30 ชุด โดยมี
แบบสอบถามที�ไดรั้บกลบัคืนจากกลุ่มเป้าหมายที�จะศึกษา และมีความสมบูรณ์จาํนวน 30 ชุด  
คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยดาํเนินการดงันี�  
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบติังาน สถิติที�ใช ้คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี� (Frequency) และร้อยละ
(Percentange) 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่
จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลโดยใชค้าํสั�ง (Compare mean) ในการรวบรวมผล 
 

เกณฑ์การแปลผล 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามแต่ละขอ้ของแบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่เป็นแบบมาตรส่วนประมาณคา่ 4 ระดบั เรียงจากเห็น
ดว้ยนอ้ยที�สุด เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยมากที�สุด  
 4  หมายถึง เห็นดว้ยมากที�สุด 
 3  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด 
 นาํผลคะแนนที�ไดม้าวิเคราะห์หาคา่เฉลี�ยเลขคณิต โดยมีเกณฑใ์นการแปลความ ดงันี�  
ช่วงชั�นของอนัตราภาค = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ�าสุด/ จาํนวนระดบัที�ตอ้งการ 
   = (4-1)/ 4 
   = 0.75 
 เกณฑก์ารวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่ 
    1.00-1.75 หมายถึง บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยที�สุด  
            1.76-2.50 หมายถึง บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย  
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               2.51-3.25 หมายถึง บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  
               3.26-4.00 หมายถึง บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากที�สุด 



 

บทที� 4 

ผลการวจิยั 
 
 การวจิยัเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี” 
มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ ทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี และเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 30 คน โดยเครื�องมือที�ใชใ้นเกบ็
รวบรวมขอ้มูลแบง่แบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไปส่วน
บุคคล ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี ซึ� งผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงันี8  
 ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่
จงัหวดัจนัทบุรี 
 ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ  
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
 ตอนที� 3  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ ทา่ใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน   
 

ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรของบุคลากรที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี 
 
ตารางที� 4-1  จาํนวนของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูล 
     ส่วนบุคคล (N = 30) 
 

ข้อมูลทั�วไป จํานวน (30 คน) 

เพศ 
                ชาย 
                หญิง 

 
18 
12 

รวม 30 
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ตารางที� 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั�วไป จํานวน (30 คน) 

อาย ุ
                21-30 ปี 
                31-40 ปี 
                41-50 ปี 
                51 ปีขึ8นไป 

 
9 
8 
7 
6 

รวม 30 
ระดบัการศึกษา 
                ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี 
                ปริญญาตรี 
                สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
12 
18 
- 

รวม 30 
ระยะเวลาปฏิบติังาน 
               5-10 ปี 
               11-15 ปี 
               16-20 ปี 
               21 ปีขึ8นไป 

 
18 
2 
5 
5 

รวม 30 
 
 จากตารางที� 4-1  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามที�เป็นบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
จาํนวน 18 คน และเพศหญิง จาํนวน 12 คน มีอาย ุ21-30 ปีมากที�สุด จาํนวน 9 คน รองลงมาคืออาย ุ
31-40 ปี จาํนวน 8 คน อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 7 คน และอาย ุ51 ปีขึ8น จาํนวน 6 คนตามลาํดบั  
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีขึ8นไป จาํนวน 18 คน และจบการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน  
12 คน ตามลาํดบั มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี จาํนวน 18 คน มีระยะเวลาปฏิบติังาน 11-15 ปี 
จาํนวน 2 คน มีระยะเวลาปฏิบติังาน 16-20 ปี จาํนวน 5 คน ระยะเวลาปฏิบติังาน 21 ปีขึ8นไป 
จาํนวน 5 คน ตามลาํดบั 
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ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรที�ว่าการอําเภอ 

ท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 
ตารางที� 4-2  จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
     ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร  
     (N = 30) 
 
 

ความเป็นอันหนึ�งอัน

เดยีวกับองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

���� 

 

���� 

 

แปล

ความ 

 

อันดบั เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อย

ที�สุด 

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจที�ได ้
ปฏิบติังานในองคก์รนี8  

17 
 

13 
 

0 0 3.57 .50 มาก
ที�สุด 

1 

2.  ท่านยอมรับและปฏิบติั
ตามเป้าหมายของ 
องคก์ร 

9 
 

21 
 

0 0 3.30 .47 มาก
ที�สุด 

3 

3.  ท่านสามารถปฏิบติั 
งานตามคา่นิยมของ
องคก์รได ้

10 
 

17 
 

3 
 

0 3.23 .63 มาก 4 

4.  ท่านยอมรับวตัถุ 
ประสงคข์ององคก์ร 

8 
 

20 
 

2 
 

0 3.20 .55 มาก 5 

5.  ท่านเชื�อมั�นในนโยบาย
บริหารงานขององคก์ร 

15 
 

13 
 

2 
 

0 3.43 .63 มาก
ที�สุด 

2 

ภาพรวม 
3.34 .55 

มาก
ที�สุด 

 

 
 จากตารางที� 4-2  จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรที�วา่การอาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร พบวา่  
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 3.34, σ = .55 ) เมื�อ
พิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี8  
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 บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในเรื�องความรู้สึก
ภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานในองคก์รนี8  อยูใ่นระดบัมากที�สุด ( µ  = 3.57, σ = .50) โดยมีความผูกพนัเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือเรื�องความเชื�อมั�นในนโยบายบริหารงานขององคก์ร มีความผกูพนัในระดบั
มากที�สุด (µ  = 3.34, σ = .63) บุคลากรยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์ร มีความผกูพนั
ในระดบัมากที�สุด ( µ  = 3.30, σ =.47) บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามคา่นิยมขององคก์รได ้มี
ความผกูพนัในระดบัมาก ( µ  = 3.23, σ = .63) และบุคลากรยอมรับวตัถุประสงคข์ององคก์ร มี
ความผกูพนัในระดบัมาก ( µ  = 3.20, σ = .55) ตามลาํดบั 
 
ตารางที� 4-3  จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
     ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร (N = 30) 
 
 

ความเกี�ยวพนัธ์กับองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น  

���� 

 

���� 

 

แปล

ความ 

 

อันดบั เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

1.  ท่านทาํงานดว้ยความ
ซื�อสตัย ์เพื�อองคก์รได ้
อยูร่อด 

17 
 

12 
 

1 
 

0 3.53 .57 มาก
ที�สุด 

1 

2.  ท่านพร้อมทุ่มเทเวลา
ในการปฏิบติังานไดเ้สมอ 
เพื�อองคก์ร 

10 
 

17 
 

3 
 

0 3.23 .63 มาก 4 

3.  ท่านตั8งใจปฏิบติังาน
เพื�อผลประโยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

17 
 

11 
 

2 
 

0 3.50 .63 มาก
ที�สุด 

2 

4.  ท่านเตม็ใจที�จะใช้
ความรู้ ความสามารถ 
และความพยายามอยา่ง
เตม็ที�ในการปฏิบติังาน 

10 
 

17 
 

3 
 

0 3.23 .63 มาก 5 

5.  ท่านเตม็ใจที�จะทาํทุก
อยา่ง เพื�อความกา้ว 
หนา้ขององคก์ร 

12 
 

18 
 

0 0 3.40 .50 มาก
ที�สุด 

3 

ภาพรวม 3.37 .59 มาก
ที�สุด 
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 จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่
การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 3.37, σ = .59) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปได้
ดงันี8  
 บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในเรื�องการ
ทาํงานดว้ยความซื�อสัตย ์เพื�อองคก์รไดอ้ยูร่อด อยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 3.53, σ = .57) โดยมี
ความผกูพนัเป็นอนัดบัแรก  รองลงมาคือเรื�องความตั8งใจปฏิบติังานเพื�อผลประโยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร มีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด (µ  = 3.50, σ = .63) บุคลากรเตม็ใจที�
จะทาํทุกอยา่ง เพื�อความกา้วหนา้ขององคก์ร มีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด ( µ  = 3.40, σ =.50) 
บุคลากรพร้อมทุม่เทเวลาในการปฏิบติังานไดเ้สมอ เพื�อองคก์ร มีความผกูพนัในระดบัมาก  
(µ  = 3.23, σ = .63) และบุคลากรเตม็ใจที�จะใชค้วามรู้ ความสามารถ และความพยายามอยา่งเตม็ที�
ในการปฏิบติังาน มีความผกูพนัในระดบัมาก ( µ  = 3.23, σ = .63) ตามลาํดบั 
 
ตารางที� 4-4  จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
     ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร (N = 30) 
 
 

ความจงรักภักด ี

ระดบัความคดิเห็น  

���� 

 

���� 

 

แปล

ความ 

 

อันดบั เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

1.  ท่านมีความเชื�อมั�นใน
องคก์รของท่าน 

18 
 

12 
 

0 0 3.60 .50 มาก
ที�สุด 

1 

2.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็น 
ส่วนหนึ�งขององคก์ร 

10 
 

19 
 

1 
 

0 3.30 .53 มาก
ที�สุด 

4 

3.  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์ร 
ใหผู้อื้�นฟังในทางที�ดีเสมอ 

9 
 

18 
 

3 
 

0 3.20 .61 มาก 5 

4.  ท่านปรารถนาที�จะเป็น
สมาชิกองคก์รตอ่ไป 

15 
 

15 
 

0 0 3.50 .51 มาก
ที�สุด 

2 

5.  เมื�อมีผูอื้�นพดูถึงองคก์ร
ท่านในแง่ลบ ท่านจะอธิบาย
ใหเ้ขา้ใจ 

14 
 

16 
 

0 0 3.47 .51 มาก
ที�สุด 

3 
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ตารางที� 4-4  (ต่อ) 
 
 

ความจงรักภักด ี

ระดบัความคดิเห็น  

���� 

 

���� 

 

แปล

ความ 

 

อันดบั เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็นด้วย

มาก 

เห็นด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

ภาพรวม 3.41 .53 มาก
ที�สุด 

 

 
 จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่
การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ดา้นความจงรักภกัดี พบวา่  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด ( µ  = 3.41, σ = .53) เมื�อพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งันี8  
บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่ จงัหวดัจนัทบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในเรื�องความเชื�อมั�นใน
องคก์รของทา่น อยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 3.36, σ = .50) โดยมีความผกูพนัเป็นอนัดบัแรก  
รองลงมาคือเรื�องความปรารถนาที�จะเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป มีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด  
(µ  = 3.50, σ = .51) เมื�อมีผูอื้�นพูดถึงองคก์รทา่นในแง่ลบ ทา่นจะอธิบายใหเ้ขา้ใจ มีความผกูพนัใน
ระดบัมากที�สุด ( µ  = 3.47, σ = .51) บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร มีความผกูพนั
ในระดบัมาก ( µ  = 3.30, σ = .53) และบุคลากรมกัจะพูดถึงองคก์ร ใหผู้อื้�นฟังในทางที�ดีเสมอมี
ความผกูพนัในระดบัมาก ( µ  = 3.20, σ = .61) ตามลาํดบั 
 
ตารางที� 4-5  คา่เฉลี�ยและส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
     ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกภาพรวมรายดา้น (N = 30) 
 
ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรที�ว่าการอําเภอ 

ท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
���� ���� แปลความ อันดบั 

1.  ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร 3.35 .30 มากที�สุด 3 
2.  ดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร 3.38 .38 มากที�สุด 2 
3.  ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร 3.41 .29 มากที�สุด 1 

ความผกูพนัตอ่องคก์รในภาพรวม 3.38 .26 มากที�สุด  

 
 จากตารางที� 4-5  จาํนวนคา่เฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรที�วา่การอาํเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวม พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อ
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องคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด (µ  = 3.38, σ = .26) เมื�อพิจารณาในรายละเอียด สรุปได้
ดงันี8  
 บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร (µ  = 3.41, σ = .29)  
อยูใ่นระดบัมากที�สุด รองลงมาดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร ( µ  = 3.38, σ = .38) อยูใ่นระดบัมาก
ที�สุด และดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร ( µ  = 3.35, σ = .30) อยูใ่นระดบัมากที�สุด 
ตามลาํดบั 
 

ตอนที� 3  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรที�ว่ากรอําเภอท่าใหม่  

จังหวดัจันทบุรี จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ตารางที� 4-6  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่กรอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั 
     จนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (N = 30) 
 
ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบรี 

���� ���� แปลผล 

1.  เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
3.29 
3.51 

 
.30 
.30 

 
มากที�สุด 
มากที�สุด 

2.  อาย ุ
        21-30 ปี 
        31-40 ปี 
        41-50 ปี 
        51 ปีขึ8นไป 

 
3.41 
3.43 
3.19 
3.47 

 
.29 
.38 
.24 
.32 

 
มากที�สุด 
มากที�สุด 
มาก 
มากที�สุด 

3.  ระดบัการศึกษา 
        ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี 
        ปริญญาตรี 
        สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
3.37 
3.38 

- 

 
.33 
.32 
- 

 
มากที�สุด 
มากที�สุด 
- 

4.  ระยะเวลาปฏิบติังาน 
        5-10 ปี  

 
3.42 

 
.32 

 
มากที�สุด 
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ตารางที� 4-6  (ต่อ) 
 
ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบรี 

���� ���� แปลผล 

        11-15 ปี 
        16-20 ปี 
        21 ปีขึ8นไป 

3.26 
3.28 
3.37 

.09 

.16 

.43 

มากที�สุด 
มากที�สุด 
มากที�สุด 

 
 ตารางที� 4-6  ตารางการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่กรอาํเภอทา่
ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 เพศชาย (µ  = 3.29, σ = .30) เพศหญิง ( µ  = 3.51, σ = .30) ภาพรวมมีความผกูพนัใน
ระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณาในเชิงของระดบั พบวา่บุคลากรที�มีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ไมแ่ตกต่างกนั 
 อาย ุ21-30 ปี (µ  = 3.41, σ = .29) อาย ุ31-40 ปี (µ  = 3.43, σ = .38) อาย ุ41-50 ปี 
(µ  = 3.47, σ = .32) ภาพรวมมีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณาในเชิงของระดบั พบวา่
บุคลากรที�มีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี ( µ  = 3.37, σ = .33) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
(µ  = 3.38, σ = .32) ภาพรวมมีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณาในเชิงของระดบั พบวา่ 
บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 ระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี (µ  = 3.42, σ = .32) ระยะเวลาปฏิบติังาน 11-15 ปี  
(µ  = 3.26, σ = .09) ระยะเวลาปฏิบติังาน 16-20 ปี (µ  = 3.28, σ = .16) ระยะเวลาปฏิบติังาน  
21 ปีขึ8นไป ( µ  = 3.37, σ = .43) ภาพรวมมีความผกูพนัในระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณาในเชิงของ
ระดบั พบวา่ บุคลากรที�มีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
 สรุปผลความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่
บุคลากรที�มีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วนบุคลากรที�มีเพศต่างกนั ระดบั
การศึกษาต่างกนั ระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 



บทที� 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวจิยัเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี” 
มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี และเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน การศึกษาครั. งนี. ใชป้ระชากร 
คือ บุคลากรในที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 12 คน สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล คือ คา่ความถี� (Frequency) ร้อยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (µ ) และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (σ) 
โดยใชค้าํสั�ง (Compare means) ผูว้จิยันาํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบั ดงันี.  
 ตอนที� 1  สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที� 2  อภิปรายผล 
 ตอนที� 3  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั�วไปของส่วนบุคคล 

 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรที�มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเอทา่ใหม่ 
จงัหวดัจนัทบุรี จาํนวน 12 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย NO คน มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี 9 คน  
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 18 คน และระยะเวลาที�ปฏิบติังาน ช่วง 5-10 ปี 18 คน  
 ตอนที� 2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรที�ว่าการอําเภอ 

ท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 ผลการศึกษาความผกูพนัของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดย
ภาพรวมพบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณารายดา้นดงันี.  
 1.  ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร ในภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่
การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณารายขอ้พบวา่บุคลากรมีความ
เชื�อมั�นในองคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 1 รองลงมาคือความปรารถนาที�จะเป็นสมาชิก ขององคก์รต่อไป  
อยูใ่นลาํดบัที� 2 เมื�อมีผูอื้�นพูดถึงองคก์รทา่นในแง่ลบ ทา่นจะอธิบายใหเ้ขา้ใจ อยูใ่นลาํดบัที� 3 
บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 4 และบุคลากรมกัจะพูดถึงองคก์รให้
ผูอื้�นฟังในทางที�ดีเสมอ อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย 
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 2.  ดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร ในภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การ
อาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณารายขอ้พบวา่บุคลากรทาํงานดว้ย
ความซื�อสัตยเ์พื�อองคไ์ดอ้ยูร่อด อยูใ่นลาํดบัที� 1 รองมาคือการตั.งใจปฏิบติังานเพื�อผลประโยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 2 บุคลากรเตม็ใจที�จะทาํทุกอยา่งเพื�อความกา้วหนา้ของ
องคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 3 บุคลากรพร้อมทุม่เทเวลาในการปฏิบติังานไดเ้สมอเพื�อองคก์ร อยูใ่นลาํดบั
ที� \ และบุคลากรเตม็ใจที�จะใชค้วามรู้ ความสามารถและความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย 
 3.  ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร ในภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี อยูใ่นระดบัมากที�สุด เมื�อพิจารณารายขอ้พบวา่
บุคลากรรู้สึกภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานในองคก์รนี.  อยูใ่นลาํดบัที� 1 รองลงมาคือบุคลากรเชื�อมั�นใน
นโยบายบริหารงานขององคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 2 บุคลากรยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายของ
องคก์ร อยูใ่นลาํดบัที� 3 บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์รได ้อยูใ่นลาํดบัที� 4  
และบุคลากรยอมรับวตัถุประสงคข์ององคก์ร อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย 
 ตอนที� 3  ผลการเปรียบเทยีบความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรที�ว่ากรอําเภอท่าใหม่ 

จังหวดัจันทบุรี จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 

 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามเพศ พบวา่ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
โดยเพศหญิงมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย  
 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด 
ช่วงอาย ุ51 ปีขึ.นไป ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมากกวา่ ช่วงอาย ุ31-40 ปี 21-30 ปี และ 41-50 ปีขึ.นไป  
 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากที�สุด โดยบุคลากรทีมีระดบัการศึกษาตํ�าปริญญาตรีจะผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ระดบัตํ�า
กวา่ปริญญาตรี   
 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมากที�สุด โดยบุคลากรที�มีระยะเวลาปฏิบติังาน 5-10 ปี จะผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่
บุคลากรที�มีระยะเวลาปฏิบติังาน 21 ปีขึ.นไป 16-20 ปี และ 11-15 ปี  
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อภิปรายผล 
 1.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จากการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี ทั.ง 3 ดา้น  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที�สุด ซึ� งสอดคลอ้งกบัการวจิยัของ สุนทร พิกุลหอม (2555) เรื�องความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในเขตพื.นที�อาํเภอสอย
ดาว จงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบั
องคก์ร อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory) ที�มีสาระสาํคญั คือ บุคคล
เกิดความสาํคญัต่อสิ�งหนึ�งสิ�งใดเป็นเพราะวา่ บุคคลนั.นไดส้ร้างการลงทุนต่อสิ�งนั.น ๆ ไว ้
เพราะฉะนั.นหากเขาไมมี่ความผกูพนักบัสิ�งเหล่านั.นต่อไป กจ็ะทาํใหเ้ขาเกิดการสูญเสียมากกวา่  
การยดึมั�นผกูพนั จึงเป็นทางเลือกที�ตอ้งทาํโดยไมมี่ทางเลือกอื�น และอีกทฤษฎีคือทฤษฎีสองปัจจยั 
กล่าวคือ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบัการกระตุน้ มีผลทาํใหเ้กิดความพอใจในงาน ส่วนปัจจยั 
ค ํ.าจุน จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลตลอดเวลา เป็นปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซึ� งองคก์ารใดมีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก จะก่อใหเ้กิดประโยชน์กบั
องคก์ารเป็นอยา่งมาก 
  1.1  ดา้นความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร พบวา่อยูใ่นระดบัมากที�สุด ทั.งนี.อาจ
เป็นเพราะบุคลากรเชื�อมั�นในนโยบายการบริหารงานขององคก์ร มีการยอมรับวตัถุประสงค/์ ปฏิบติั
ตามเป้าหมายขององคก์ร และยงัสามารถปฏิบติัตามค่านิยมขององคก์รไดอี้ก จนก่อให้เกิด
ความรู้สึกภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานในองคก์รนี.   
  1.2  ดา้นความเกี�ยวพนักบัองคก์ร พบวา่อยูใ่นระดบัมากที�สุด ทั.งนี.อาจเป็นเพราะ
บุคลากรมีความตั.งใจ เตม็ใจที�จะใชค้วามรู้ความสามารถและความพยายามพร้อมทั.งทุม่เทเวลา 
อยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังานอยา่งซื�อสัตยเ์พื�อผลประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์ร  
  1.3  ดา้นความจงรักภกัดีในองคก์ร พบวา่อยูใ่นระดบัมากที�สุด ทั.งนี.อาจเป็นเพราะ
บุคลากรมีความเชื�อมั�นและรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร ทั.งยงัปรารถนาที�จะยงัเป็น
สมาชิกองคก์รต่อไป บุคลากรจึงมกัจะพูดถึงองคก์รในทางที�ดี และอธิบายแง่ดีใหผู้อื้�นที�พูดใน 
แง่ลบ  
 2.  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี 
จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
  2.1  ผลการวจิยัเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตามเพศพบวา่ เพศชายและเพศหญิง มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไมแ่ตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ละมยั จนัทร์เขียว(ghh1) เรื�องความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ของพนกังานเทศบาลตาํบลท่ามะเดื�อ อาํเภอบางแกว้ จงัหวดัพทัลุง ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรที�มี
อายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไมต่่างกนั 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่ไดใ้หค้วามสาํคญั
แก่บุคลากรทั.งหมดไมต่่างกนั  ไมว่า่จะเป็นเพศหญิงหรือเพศชายต่างกเ็ป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร  
ต่างกมี็ความสาํคญัในการดาํเนินงาน ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตวัเองสาํคญัทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
  2.2  ผลการวจิยัเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกอายพุบวา่ บุคลากรที�มีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กิติยา อินทรอุดม (2556) เรื�องความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของบุคลากร
เทศบาลเมืองบา้นสวน อาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบบุรี ผลการวจิยัพบวา่บุคลากรที�มีอายตุ่างกนั  
มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัมีความเห็นวา่บุคลากรที�มีอายนุอ้ยยงัคงมองหางานอื�นที�
ตนคิดวา่อยากทาํและตรงกบัวฒิุการศึกษาที�จบมา ส่วนบุคลากรที�มีอายมุากและทาํงานมานานคิดวา่
ที�ผา่นมามีความมั�นคงในดา้นการทาํงานแลว้ ทั.งเงินเดือนที�สูงขึ.นประกอบกบัโอกาสที�จะเปลี�ยน
งานใหมก่ย็าก ความผกูพนัต่อองคก์รจึงต่างกนั 
  2.3  ผลการวจิยัเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกระดบัการศึกษาพบวา่ บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจมาศ ฟูนนัท ์(2550) เรื�องศึกษา
ความผกูพนัธ์ต่อองค ์กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี 
ผลการวจิยัพบวา่เจา้หนา้ที�บริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี ที�มีระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ ระดบัการศึกษาของบุคลากรไมว่า่จะจบ
การศึกษาระดบัใดกมี็ความผูกพนัต่อองคก์รไมต่่างกนัเพราะ ทุกคนตั.งใจ เตม็ใจ และใชค้วามรู้
ความสามารถของตนที�มีอยูป่ฏิบติังานอยา่งเตม็ที� 
  2.4  ผลการวจิยัเพื�อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่การอาํเภอ 
ทา่ใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกระยะเวลาปฏิบติังานพบวา่ บุคลากรที�มีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั
มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชาตรี แฉ่งละมยั (2550)  
เรื�องความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของบุคลากรที�ปฏิบติัหนา้ที�ในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลบางปลา  
อาํเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ ที�มีระยะเวลาปฏิบติังานที�ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไมแ่ตกต่างกนั 
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 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัมีความเห็นวา่บุคลากรสามารถเขา้กบัเพื�อนร่วมงาน และ
ปฏิบติังานตามหนา้ที�/งานที�ไดรั้บมอบหมายไดต้ามเป้าหมายที�กาํหนด พร้อมทั.งยงัไดป้ระสบการณ์
ในการทาํงานมีการยอมรับผลงาน  ระยะเวลาปฏิบติังานที�ต่างกนัจึงไมมี่ผลต่อความผกูพนัธ์ต่อองค ์ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวจิยัพบวา่ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรที�วา่กรอาํเภอทา่ใหม ่จงัหวดั
จนัทบุรี โดยพบวา่รายดา้นแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัมากที�สุด แต่เมื�อพิจารณาดา้นการสร้างความเป็น
อนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดและนาํไปใชใ้หเ้กิดผลประโยชน์ ผูว้จิยั 
จึงมีขอ้เสนอแนะดงันี.  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  สร้างความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์รใหช้ดัเจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือการวางแผนปฏิบติังานในการลงพื.นที� 
 2.  ควรมีการเสนอผลงานของบุคลากรที�ประจกัษ ์และเป็นที�ยอมรับของคนในองคก์ร  
ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองสาํคญัสาํหรับองคก์ร 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  การมีระบบสื�อสารที�ดี รวมถึงการแจง้ขอ้มูลขา่วสารบุคลากรอยา่งทั�วถึง 
 2.  การเนน้การมีส่วนร่วมในการทาํงาน ทาํใหบุ้คลากรมีความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการ
ปฏิบติังาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 ควรมีการส่งบุคลากรไปอบรมเพื�อพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื�อใหน้าํ
ความรู้นั.นกกลบัมาใช ้เพื�อพฒันาตนเองและองคก์ร 
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แบบสอบถามเพื�อการวจิยั 
เรื�อง 

ความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรที�ว่าการอาํเภอท่าใหม่ จงัหวดัจนัทบุรี 
........................................................................................................................................... 
ตอนที� 1  ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี+แจง โปรดทาํเครื�องหมาย √   ลงใน �   แต่ละขอ้ที�ตรงกบัสภาพความเป็นจริง 
 

  1.  เพศ                           

                                 � ชาย                                                  

                                 � หญิง 
 

  2.  อาย ุ                             

                                 � 21-30                                          

                                 � 31- 40 

                                 � 41-50                                             

                                 � 51 ปีขึ4นไป 
 

 3.  ระดบัการศึกษา                           

                                 � ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี                 

                                 � ปริญญาตรี                 

                                 � สูงกวา่ปริญญาตรี                        
                                    
 4.  ระยะเวลาที�ปฏิบติังานที�ที�วา่การอาํเภอทา่ใหม ่        

                                 � 5-10 ปี                                           

                                 � 11-15 ปี 

                                 � 16-20 ปี                                           

                                 � 21 ปีขึ4นไป 
 
 
 



59 

ตอนที� 2  คําถามเกี�ยวกับความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรที�ว่าการอําเภอท่าใหม่ จังหวดัจันทบุรี 
 

กรุณาทาํเครื�องหมาย √   ลงใน �   ช่องวา่งที�ทา่นเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นหรือตรงกบัความเป็น
จริงของทา่นเพียงขอ้ขอ้ละ 1 คาํตอบ 
 4 หมายถึง เห็นดว้ยมากที�สุด 
 3 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด 

 
ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที�สุด 

ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัองคก์ร     
1.  ทา่นรู้สึกภูมิใจที�ไดป้ฏิบติังานในองคก์รนี4      
2.  ทา่นยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

    

3.  ทา่นสามารถปฏิบติังานตามค่านิยมของ
องคก์รได ้

    

4.  ทา่นยอมรับวตัถุประสงคข์ององคก์ร     
5.  ทา่นเชื�อมั�นในนโยบายบริหารงานของ
องคก์ร 

    

ความเกี�ยวพนักบัองคก์ร     
1.  ทา่นทาํงานดว้ยความซื�อสัตย ์เพื�อองคก์รได้
อยูร่อด 

    

2.  ทา่นพร้อมทุม่เทเวลาในการปฏิบติังาน 
ไดเ้สมอเพื�อองคก์ร 

    

3.  ทา่นตั4งใจปฏิบติังานเพื�อผลประโยชน์และ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

    

4.  ทา่นเตม็ใจที�จะใชค้วามรู้ ความสามารถ 
และความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการปฏิบติังาน 
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ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที�สุด 

5.  ทา่นเตม็ใจที�จะทาํทุกอยา่ง  
เพื�อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

    

ความจงรักภกัดีในองคก์ร     
1.  ทา่นมีความเชื�อมั�นในองคก์รของทา่น     
2.  ทา่นรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์ร     
3.  ทา่นมกัจะพูดถึงองคก์รให้ผูอื้�นฟังในทางที�ดี
เสมอ 

    

4.  ทา่นปรารถนาที�จะเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป     
5.  เมื�อมีผูอื้�นพูดถึงองคก์รทา่นในแง่ลบ ทา่น
จะอธิบายใหเ้ขา้ใจ 
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