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(องค์การมหาชน) ส าเร็จเรียบร้อยอย่างสมบูรณ์ ด้วยความกรุณาจากหลายท่านที่ได้อนุเคราะห์ 
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 ผลการวิจัยพบว่า 
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ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยสุด คือ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ 
  2.  บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยสุด คือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ในระดับสูง (r = 0.55, r = 0.72) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 Research Organizational Commitment of Personnel Defense Technology Institute 
(Public Organization) aims to study the level of organizational commitment of personnel. Defense 
Technology Institute (Public Organization) and study the relationship between work experience 
and work experience with organizational commitment of personnel. Defense Technology Institute 
(Public Organization) The sample was the National Defense Technology Institute the research 
instrument was a questionnaire for data analysis using social engineering program. Statistics used 
in data analysis were percentage, mean, standard deviation. And Pearson coefficients. At the .01 
level of significance. 
 Research objectives and research results 
 1.  To study the level of opinions about the nature of the work and the work experience 
of the personnel. Defense Technology Institute (Public Organization) the results of this study 
revealed that the personnel had opinions on job characteristics. In good shape and have a lot of 
work experience. 
 2.  To study the level of organizational commitment of personnel. Defense Technology 
Institute (Public Organization) The results of this study found that the personnel of the National 
Defense Technology Institute (Public Organization) has a high level of organizational 
commitment. 
 3.  To study the relationship between work practices and experience in work with 
organizational commitment of personnel. Defense Technology Institute (Public Organization) 
Research Results and hypothesis testing results. It was found that the type of work performed was 
related to organizational commitment. And the job experience correlated with organizational 
commitment at a high level. At the .01 level of significance. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 องค์การเป็นเคร่ืองมือที่คนน ามาใช้ประสานความร่วมมือกัน เพื่อบรรลุสิ่งที่ต้องการ 
หรือเป้าหมายร่วมกัน สายการบังคับบัญชา คือสายแสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การยึดถือปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชาจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แผนภูมิองค์การ คือรูปไดอะแกรมที่แสดงให้เห็นถึงลักษณะต่าง ๆ  
ที่ส าคัญขององค์การรวมทั้งหน้าที่และความสัมพันธ์ของฝ่ายต่าง ๆ ที่ต้องเกี่ยวข้องผูกพันกันท าให้
เห็นความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (Jones, 2001, p. 2) ซึ่งสอดคล้องกับ 
Daft (2008, p. 11) กล่าวไว้ว่าองค์การเป็นสิ่งที่มีอยู่ในสังคมจัดต้ังขึ้นมาเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยออกแบบโครงสร้างองค์การกิจกรรมที่ประสานงานกัน และเชื่อมโยงกับ
สภาพแวดล้อมภายนอก องค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การอยู่ที่คน ซึ่งองค์การประกอบด้วยคนที่มี
ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ดังนั้น องค์การจึงเกิดขึ้นเพื่อให้คนท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ  
 ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้งยังเป็นตัวท านาย 
อัตราการลาออกของบุคลากรได้ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงสามารถปฏิบัติงานได้ดีกว่า
ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรใน
องค์การท างานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่ า ทั้งนี้เพราะผู้ที่มีความผูกพันสูงจะมีความรู้สึกเหมือน
เป็นเจ้าขององค์การเต็มใจ ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ ถ้าองค์การใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง การบรรลุวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ก็เป็นไปได้ง่าย สะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น โดยความผูกพันต่อองค์การจะเป็น
ตัวเชื่อมระหว่างสมาชิก และองค์การ และเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ในที่สุดองค์การก็สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งบุคคลในองค์การที่
มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีอัตราการขาดงานต่ าสามารถท านายอัตราการลาออกหรือเปลี่ยน
งานได้ ความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์สูงสุด หรือส่งผลมากที่สุดต่อการเปลี่ยนแปลงงาน
ของบุคลากร ถือเป็นตัวท านายการลาออกที่ดี บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความเต็มใจที่
จะใช้ความพยายามในการท างานเพื่อองค์การ บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความต่อเนื่อง
ในการผสมผสานตนเองกับองค์การ และมีความเชื่อในวัตถุประสงค์ขององค์การ ถือว่าเป็นตัวเชื่อม
ความต้องการของบุคคลในองค์การให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (วีระวัฒน์ ยวงตระกูล,  
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2541, หน้า 13) ดังนั้น สิ่งที่องค์การต้องตระหนักอยู่เสมอ คือ องค์การจะพัฒนาอย่างไรเพื่อจูงใจ
และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพัน ยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การและพร้อม
ทุ่มเทพลังความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การขณะเดียวกัน 
ก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดความเชื่อ
และเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ และปฏิบัติงานกับองค์การ 
ในระยะเวลายาวนานเท่าที่องค์การต้องการ (พิชญากุล ศิริปัญญา, 2545, หน้า 1-2) สอดคล้องกับ 
Steer (1977, p. 48) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นแนวคิดที่มีลักษณะ
ครอบคลุม มากกว่าความพึงพอใจในงานสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนอง 
ต่อองค์การ โดยส่วนรวมมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ  
แต่ก็จะอยู่อย่างมั่นคงและเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การบุคลากร  
 ตอนหนึ่งจากเอกสารข่าวมูลนิธิชัยพัฒนา (2531) กล่าวถึงเจตนารมณ์ในการจัดตั้งมูลนิธิ 
ชัยพัฒนาดังนี้ เจตนารมณ์และวัตถุประสงค์ส าคัญของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ในการจัดตั้ง
มูลนิธิชัยพัฒนานี้ ก็เพื่อให้การพัฒนาและสงเคราะห์ช่วยเหลือประชาชน และน าความเจริญมั่นคง
มาสู่ประเทศชาติ 
 การด าเนินงานของมูลนิธินี้ จะเน้นกิจกรรมการพัฒนาที่ไม่ซ้ าซ้อนกับแผนงาน/ 
โครงการของรัฐแต่ประการใด หากแต่จะพยายามสนับสนุนส่งเสริมด้วยความประสานสอดคล้อง
กัน ให้โครงการต่าง ๆ เกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และสามารถด าเนินไปอย่างรวดเร็วมากขึ้น 
โดยเฉพาะในด้านงบประมาณอันเป็นเหตุให้โครงการที่เป็นประโยชน์แก่ประเทศชาติ 
และประชาชน ไม่สามารถด าเนินการได้ หรือท าให้ต้องชะลอโครงการ ท าให้ล่าช้าไป มูลนิธิ ฯ นี ้
ก็จะได้พิจารณาให้การสนับสนุนให้เกิดโครงการได้ อาทิ ในกรณีที่อาจต้องจัดซื้อที่ดินของราษฎร
บางส่วน เพื่อด าเนินงานตามโครงการใดโครงการหนึ่ง แต่รัฐมีปัญหาด้านงบประมาณในการจัดซื้อ 
หรือถูกจ ากัดด้วยเงื่อนไขของระเบียบ ท าให้ซื้อไม่ได้หรือต้องตั้งงบประมาณซื้อในอีก 1-2 ปี
ข้างหน้า อันจะท าให้โครงการล่าช้าไป รวมทั้งการชดเชยค่าอาสินให้ราษฎรอย่างเป็นธรรม เป็นต้น 
ในกรณีเช่นนี้มูลนิธิ ฯ จะได้พิจารณาช่วยเหลือตามความเหมาะสมเพื่อให้โครงการต่าง ๆ ด าเนินไป
อย่างรวดเร็ว 
 นับได้ว่าวิธีดังกล่าวข้างต้นนี้ จะเป็นวิวัฒนาการใหม่ของแนวทางการพัฒนาประเทศ  
โดยการร่วมมือสนับสนุนงานโครงการของรัฐให้สามารถส่งประโยชน์ให้แก่ประชาชน 
และประเทศชาติได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิผลอย่างไม่เคยมีมาก่อน  
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 กล่าวคือ กิจการใดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาด้านใดนั้น ล้วนต้อง
อาศัยความร่วมมือจากผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายใน และภายนอกองค์กร และการเร่ิมต้นนั้นยากที่สุด
เสมอ ลักษณะงานของมูลนิธิชัยพัฒนามีส่วนคล้ายกับลักษณะงานของสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) คือการริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อพัฒนาประเทศ  
 สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) หรือ สทป. ก่อต้ังขึ้นใน 
ปี พ.ศ. 2551 ถือเป็นองค์การที่จัดต้ังขึ้นมาไม่นานนัก มีหน้าที่ขอบเขตงานตามวัตถุประสงค์ 
เพื่อสร้างความร่วมมือ ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ และการน าไปสู่อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ ตลอดจนส่งเสริมและสนับสนุน 
การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ทรัพยากร บุคลากร และโครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ ด้านการวิจัย
พัฒนา วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศ อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหม การก ากับ โดย สทป. ซึ่งปัจจุบันประสบปัญหาเกี่ยวกับอัตราการลาออก 
ของบุคลากรในองค์การเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ. 2556-2559 ร้อยละ 8.05,7.80, 7.89 
และ 8.18 ตามล าดับ (สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน), 2559) ถึงแม้ว่าในทาง
ปฏิบัติ สทป. จะมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองก็ตาม ท าให้ได้รับผลกระทบอย่าง
มาก เช่น การสูญเสียก าลังคนที่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการท างาน  
อีกทั้งยังต้องเสียค่าใช้จ่าย และเวลาในการฝึกฝนให้บุคลากรใหม่มีความรู้ความสามารถ 
และประสิทธิภาพในการท างานเพื่อทดแทนบุคลากรเดิมที่ลาออกไป  
  ดังนั้น จากสภาพปัญหาดังกล่าว เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในสถาบันเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ซึ่งเป็นหน่วยงานส าคัญที่มีส่วนผลักดันในการสร้าง 
ความร่วมมือ ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
ให้มีการท างานในเชิงรุกในการพัฒนาสภาพแวดล้อมภายในองค์การ รวมถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่เป็นปัจจัยหลักส าคัญที่สุดถือเป็นต้นทุนอย่างหนึ่งขององค์การ ซึ่งองค์การต้อง 
ให้ความสนใจและจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถความทุ่มเทให้กับงานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
การที่ท าให้บุคลากรท างานให้กับองค์การได้คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพองค์การต้องค านึงถึง
ความรู้สึก ความต้องการด้านจิตใจ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องค์การที่ต้องการมีส่วนร่วมในองค์การจนมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งเป็นการรักษา
บุคลากรให้คงอยู่กับองค์การให้ยาวนานที่สุดด้วยความจงรักภักดี รู้สึกมีความซาบซึ้งอย่างจริงใจ 
จนเกิดความรักและผูกพันต่อองค์การ โดยไม่คิดทีจะลาออกจากองค์กรไป จึงท าให้ผู้วิจัยสนใจ 
ที่จะท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
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(องค์การมหาชน) ซึ่งยังไม่มกีารท าวิจัยลักษณะนี้มาก่อน ผู้วิจัยเห็นว่ามีความส าคัญและจ าเป็น 
อย่างยิ่งที่จะท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การและศึกษาว่า 
แต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากน้อยเพียงใด เพื่อทราบถึงระดับ 
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้าน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ผลที่ได้รับจากการวิจัย
คร้ังนี้ เพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การเพื่อน าไปสู่ความยั่งยืนในอนาคต 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในงาน 
ที่ปฏิบัติของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
 2.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) 

 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงาน 
ที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
(องค์การมหาชน)  
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 2.  ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าหลักคิดของ Steers (1997, pp. 47-49) เป็นกรอบแนวคิด 
ในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพื่อประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก 
ขององค์การ รวมทั้งผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) มาอธิบายลักษณะ 
ของตัวแปรต้น ประกอบด้วย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ เพื่อมาอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ได้แก่การวัดระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) และสามารถสรุปกรอบแนวคิด
การวิจัย (Conceptual framework) ที่น ามาศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ได้ดังภาพที่ 1-1 
 
       ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ  
1.  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  
2.  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  
3.  ความคาดหวังทีจ่ะได้รบัการตอบสนอง 
จากองค์การ  
4.  ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและ  
เพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1.  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและ 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2.  ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3.  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ 
รักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ลักษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
1.  ด้านความมีอิสระในการท างาน 
2.  ความหลากหลายของงาน 
3.  ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
4.  การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
5.  ผลป้อนกลับของงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ด้านเนื้อหาในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย  
  1.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 2 ตัวแปร คือ  
   1.1.1  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย  
    1.1.1.1  ความมีอิสระในการท างาน  
    1.1.1.2  ความหลากหลายของงาน  
    1.1.1.3  ความมีเอกลักษณ์ของงาน  
    1.1.1.4  การมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผู้อื่น  
    1.1.1.5  ผลป้อนกลับของงาน  
   1.1.2  ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย 
    1.1.2.1  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  
    1.1.2.2  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  
    1.1.2.3  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ  
    1.1.2.4  ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  
  1.2  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย  
   1.2.1  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ  
   1.2.2  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ  
   1.2.3  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ 
 2.  ด้านประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใช้เป็นบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) จ านวน 330 คน (สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน), 
2559)  
 3.  ด้านระยะเวลา การศึกษาคร้ังนี้ใช้ระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต่เดือนสิงหาคม  
พ.ศ. 2559 จนถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2560 รวมระยะเวลา 11 เดือน ซึ่งเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 
เร่ิมค้นคว้าข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี จนถึงจัดท ารูปเล่มงานนิพนธ์  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ท าให้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) 
 2.  ผลจากการศึกษาจะเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องใช้เป็นแนวทาง 
ในการปรับปรุง พัฒนา และประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์การสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
(องค์การมหาชน) รวมทั้งเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับเจ้าหน้าที่เพิ่มมากขึ้นส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพ และประสทิธิผลของการท างานมากยิ่งขึ้น 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) ที่มีต่อองค์การ มีการแสดงออกทางพฤติกรรมโดยมีความเชื่อมั่น 
อย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 
 1.  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง  
มีความเชื่อมั่น ยอมรับ และปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
(องค์การมหาชน) 
 2.  ความภาคภูมิใจความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ หมายถึง  
ความเต็มใจของบุคลากรที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และใชค้วามพยายามของตนเองอย่างเต็มที่ 
ในการท างานให้กับสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)   
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง  
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเป็นบุคลากรอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความต้องการ 
ที่จะลาออกจากการเป็นบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
  บุคลากร หมายถึง บุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ทุกคน 

 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 
 1.  ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน หมายถึง ต าแหน่งในการปฏิบัติงานตามกลุ่มโครงสร้าง
อัตราก าลัง ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มดังนี้ 1) ส านักบริหารกลาง 2) กลุ่มกลยุทธ์ 3) กลุ่มปฏิบัติการ  
4) กลุ่มบริการทางวิชาการและเทคโนโลยี และ 5) กลุ่มสนับสนุน 
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 2.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่บุคลากรเร่ิมปฏิบัติงานในสถาบัน
เทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2559 
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถงึลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบอยู่ ได้แก่  
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลป้อนกลับของงาน 
 1.  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติสามารถก าหนดรูปแบบและวิธีการ
ท างานได้ไม่ถูกควบคุม สามารถน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ รวมทั้งสามารถใช้ความคิด 
ของตนเองในการท างานได้ 
 2.  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
หลายด้านในการปฏิบัติงานเป็นงานที่ซับซ้อน มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการท างานเสมอ 
 3.  ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นมีขอบเขตของงานที่ชัดเจน  
ตั้งแต่เร่ิมต้น จนสิ้นสุดกระบวนการของงานระบุได้ว่างานที่ท ามีขั้นตอนหรือลักษณะงานเป็นอย่างไร 
 4.  การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น หมายถึง การท างานที่มีการติดต่อสื่อสารกับ 
เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลต่างหน่วยงาน หรือบุคคลภายนอก โดยได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี 
 5.  ผลป้อนกลับของงาน หมายถึง การท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง มีผลรับออกมา 
อย่างชัดเจนเป็นชิ้นงาน หรือส าเร็จตามเป้าหมาย 
 ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ หมายถึง สภาพการท างานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ ความคาดหวัง 
ที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
 1.  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน 
ต่อการได้รับความส าคัญจากผู้บังคับบัญชา การได้รับมอบหมายและมีส่วนร่วมในการท างาน  
และได้รับบทบาทที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
 2.  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
องค์การในการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานได้ 
 3.  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีต่อภาพพจน์ขององค์การไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมการท างาน  
การบริหารงาน และกฎระเบียบภายในองค์การ 
 4.  ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความคาดหวังได้รับ 
การตอบสนองจากหน่วยงานในเร่ืองของความก้าวหน้าในงานและอาชีพ รูปแบบการบังคับบัญชา 
และผู้บังคับบัญชา 
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การ
มหาชน) ซึ่ง ผู้วิจัยได้ตรวจเอกสารและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยคร้ังนี้  
โดยจะศึกษาเกี่ยวกับ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผกูพันต่อองค์การข้อมูลทั่วไปของสถาบัน
เทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ที่จะน ามาเป็นฐานความคิดในการวิจัยคร้ังนี้  
รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน ามาประมวลองค์ความรู้ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
  

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
  Allen and Mayer (1993 อ้างถึงใน อนันต์ชัย คงจันทร์, 2532, หน้า 35-36) ได้สรุป 
แนวความคิดในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 แนวคิด คือ  
 1.  แนวความคิดทางด้านทัศนคติแนวความคิดนี้เป็นแนวความคิดที่ได้รับความสนใจ 
ในการศึกมากกว่าแบบอ่ืน ๆ กลุ่มผู้สนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การ 
ว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้น าในการศึกษาความผูกพัน 
ต่อองค์กรในแนวคิดนี้คือ Porter 
 2.  แนวความคิดด้านพฤติกรรมแนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูป 
ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูป 
ของพฤติกรรมต่อเน่ือง หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน และความต่อเน่ืองในการท างาน  
โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่เกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพ 
ของสมาชิกหรือลาออกไปอย่างถี่ถ้วนแล้ว ซึ่งผลเสียนั้นจะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่เกิดขึ้น
หรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีชื่อเสียง และถอืเป็นแนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet  
ของเบคเกอร์  
 3.  แนวคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวความคิดนี้ 
มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้อง และความเหมาะสมที่จะให้ความผูกพัน 
ที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร  
  สรุปแนวความคิดทั้ง 3 แนวคิด คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงออก 
ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นมากเท่าไร 
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แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้ง องค์กรไปก็ลดน้อยลงเท่านั้น  
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ (Organization commitment)  
ได้ให้ความหมาย และค านิยามของความผูกพันต่อองค์การไว้ต่าง ๆ กันดังนี้  
  Porter and Smith (1970 citied in Mowday, Porter & Steers, 1982, p. 27) ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า พนักงานและองค์การมีความเชื่อมโยงที่สัมพันธ์กัน 
ซึ่งรวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในการท างาน เป็นความเข้มข้นที่เป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยความผูกพันนี้ 
จะมีคุณลักษณะคือ ความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมายอย่างจริงจังในเป้าหมายค่านิยม 
ขององค์การ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การ และ 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  
 Steers (1977, p. 46) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ 
แสดงว่าเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การกับค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชิกองค์การคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะ
อุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ  
  Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ
ว่าเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็น ความสัมพันธ์ที่ 
เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะ
ที่ดีขึ้นผู้บริหารสามารถท าให้พนักงานมีความผูกพันกับงานและองค์การมากขึ้นโดยใช้แนวทาง 
ต่าง ๆ ดังนี้  
 1.  การออกแบบงานให้น่าสนใจ เช่น การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง เป็นการให้
พนักงานได้โอกาสรับผิดชอบ และวางแผนงานตลอดจน ควบคุมในงานของตัวเองโดยทั่วไปพบว่า
จะท าให้พนักงานมีความผูกพันกับงานและองค์การมากขึ้น เนื่องจากมีความพึงพอใจในการท างาน
มากขึ้นได้รับผิดชอบและได้รับโอกาสจากองค์การ ได้มีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ  
ขององค์การ  
 2.  การจัดรางวัลจูงใจที่ก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งองค์การ และพนักงาน เช่น โครงการ 
Profit sharing จะช่วยให้พนักงานผูกพันกับงานและองค์การเพราะเป้าหมายของบุคคลและองค์การ
ไม่ขัดแย้งกัน ซึ่งระบบรางวัลจูงใจต่าง ๆ นั้นพนักงานจะต้องรับรู้ได้ว่ามีความเหมาะสม 
และเป็นธรรม (Fairness) กับพนักงานจึงจะสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้น  
 3.  การให้พนักงานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ จะช่วยสร้างความรู้สึกผูกผันระหว่าง
พนักงานกับองค์การให้เกิดขึ้นได้มาก  



11 

 4.  สร้างความไว้วางใจกัน (Trust) ทั้งฝ่ายบริหารและพนักงาน ถ้ามีความไว้วางใจกัน 
เชื่อใจกัน รับฟังกันพนักงานก็จะมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารและต่อองค์การด้วย  
 5.  การมีหน้าที่งานที่มั่นคง งานที่มั่นคงจะช่วยสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ แต่ถ้า
องค์การมีการให้พนักงานออกจากงาน (Layoffs) บ่อย ๆ จึงท าให้พนักงานขาดความผูกพัน  
และความภักดีต่อองค์การลดลง  
  Mckenna (1994, pp. 287-288) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า  
ความผูกพันต่อองค์การของบุคคลเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกับ 
ความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานจะเน้นไปในตัวของเนื้องานส่วนแรงจูงใจ 
จะเป็นเร่ืองของความรู้สึกความไม่พึงพอใจในงานของพนักงานจะเกิดขึ้นเมื่อสิ่งที่เขาทั้งหลาย
ต้องการนั้น ไม่ได้รับการตอบสนองให้เป็นไปตามที่เขาต้องการหรือคาดหวัง ก็จะกระทบ 
ต่อความผูกพันต่อองค์การ  
  Buchanan (1974 อ้างถึงใน นุชติมา รอบคอบ, 2542, หน้า 13) ได้ให้ความหมาย 
ของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมาย  
และค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ  
 จิระจิตต์ ราคา (2525) ได้สรุปความหมายของค าว่า ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึก
ต้องการที่จะ “อยู่” และไม่อยาก “ไป” จากองค์การไม่ว่าจะเพิ่มรายได้หรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ พร้อมทั้ง
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การที่เขาปฏิบัติงานอยู่ การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผูกพัน 
ต่อองค์การมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับตัวชี้ที่เห็นได้ชัด คือ  
 1.  ความจงรักภักดีต่อองค์การ กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองค์การ 
อาจเป็นเพราะว่าองค์การนั้น มีสิ่งจูงใจที่ท าให้เขารู้สึกเสียดายที่จะต้องออกไปจากองค์การ เช่น 
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวัสดิการ ความก้าวหน้า  
 2.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับหน่วยงานที่เขาท าอยู่ ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับองค์การ  
รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ ปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์การ เพื่อด าเนินงาน 
ไปสู่จุดมุ่งหมายขององค์การ  
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์การ ทางด้าน
ความรู้สึกของผู้ท างาน การมีทัศนคติที่ดี มีความซื่อสัตย์และมีค่านิยมสอดคล้องกับบุคคลอ่ืน 
ในองค์การที่พร้อมจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจที่จะท างาน เพื่อให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย  
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 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร  
  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์กร
เพราะผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้มีความผูกพันต่ า  
  ภรณี กีร์ติบุตร (2529, หน้า 57) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์ 
กับความมีประสิทธิผลขององค์กร ดังนี้  
 1.  พนักงานมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   
  2.  พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่ 
กับองค์กรต่อไปเพื่อท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  
 3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
บุคคลที่มีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ หนทางที่ตน 
จะสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรได้ส าเร็จ  
 4.  บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควร 
กับองค์กรท าให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าคนอ่ืน  
 Mowday (1979 อ้างถึงใน ธีระ วีรธรรมสาธิต, 2532, หน้า 25) กล่าวว่า ความผูกพัน 
ต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้ท าได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 
อันเนื่องมาจากการที่ สมาชิกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรด้วยนั่นเอง  
 Buchanan (1974 อ้างถึงใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หน้า 16) ให้ความเห็นว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด  
เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กร  
ท าให้ผู้ปฏิบัติมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้มีส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพ 
และความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กรรวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย  
  Greenberg and Baron (1997 อ้างถึงใน ปรียาภรณ์ อัครด ารงชัย, 2541, หน้า 43-44)  
กล่าวว่า  
 1.  หากมีความผูกพันต่อองค์กรสูง อัตราการขาดงานและลาออกจะต่ า  
 2.  หากมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ระดับความตั้งใจที่จะเสียสละท างานให้กับองค์กรสูง  
 3.  หากมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ความคิดเห็นส่วนตัวจะเป็นไปในทางบวก สรุปได้ว่า
เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานเต็มที่และทุ่มเทก าลังกาย
ก าลังใจ ด้วยความรู้สึกที่เป็นเจ้าขององค์กร แม้มีสภาพแวดล้อมภายนอกมากระทบจะไม่สามารถท า
ให้ความผูกพันต่อองค์กรเปลี่ยนแปลงได้  
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 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน  
 Steers (1997, pp. 47-49) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ  
มี 3 ประการ คือ  
 1.  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ  
ที่ระบุถึงคุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับต าแหน่ง  
และอายุงาน เป็นต้น  
 2.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคล 
รับผิดชอบอยู่ ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ ได้แก่ 1) ความเป็นอิสระในงาน หมายถึง งานที่ผู้กระท า 
มีความอิสระในการตัดสินใจท างานใช้แนวคิดริเร่ิมด้วยตนเอง 2) ความหลากหลายในงาน หมายถึง  
งานที่ต้องใช้ความช านาญความสามารถหลาย ๆ อย่างไปพร้อมกัน ดังนั้น ผู้ที่จะท างานเช่นน้ีได้ต้อง
มีความรู้ความช านาญหลายอย่างพร้อม ๆ กัน 3) ความประจักษ์ในงาน หมายถึง งานที่ผู้กระท า
ทราบว่ามีจุดเร่ิมต้นที่ใด และเสร็จสิ้นที่ใด 4) งานที่มีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กับผู้อ่ืน  
5) ผลป้อนกลับของงาน หมายถึง งานที่ผู้กระท าสามารถรับรู้ว่าผลงานที่เขาท าอยู่นั้นประสบผล
ความส าเร็จมากน้อยเพียงใด  
 3.  ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ (Work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิก 
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การว่าองค์การ ได้สร้างสิ่งแวดล้อมตอบสนองความต้องการของตนได้มาก
น้อยเพียงใด หรือในขณะที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในองค์การน้ัน ตนได้ประสบการณ์ในทางใดที่เป็นคุณ
หรือเป็นโทษอย่างไร และได้ก าหนดตัวแปร 4 ตัว ที่ใช้ในการศึกษาประสบการณ์ในงาน 
กับความผูกพันต่อองค์การ คือ 1) ความมั่นคงและน่าเชื่อถือขององค์การ 2) ความคาดหวัง 
ที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 3) ความพึ่งพิงได้ขององค์การ 4) ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน
และองค์การ  
  Baron (1990) ได้อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบ  
3 ปัจจัย คือ  
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก ่อายุที่เพิ่มมากขึ้น มีความอาวุโสในงาน ต าแหน่งหน้าที่ 
การงานสูง มีความพึงพอใจในผลงานของตนจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ในอดีตน้ัน 
มีความคิดว่าเพศหญิงจะมีความผูกพันต่ ากว่าเพศชาย อย่างไรก็ตาม ตัวท านายดังกล่าวก็ไม่เป็นจริง
ตามนั้นเสมอไป เพราะตัวแปรเร่ืองเพศนั้นเป็นตัวท านายระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างหยาบ ๆ  
 2.  ลักษณะของงาน ได้แก่ งานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงความมีอิสระในการท างาน  
หากงานนั้นเป็นงานที่มีความน่าสนใจและมีความหลากหลายจะเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ในทางกลับกันหากงานมีความคลุมเครือ สร้างความเครียด จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การลดลง  
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 3.  โอกาสและทางเลือกใหม่ในการท างาน ซึ่งหากบุคคลรับรู้ว่าตนมีโอกาสใน 
การหางานใหม่ และมีทางเลือกที่น่าสนใจ จะท าให้มีแนวโน้มด้านความผูกพันต่อองค์การต่ า 
  Cherrington (1994, p. 276) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์การว่า เกิดจากปัจจัย ดังต่อไปนี้  
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก ่ผู้ที่มีอายุมาก และอายุงานในองค์การนานจะมีความผูกพัน 
ต่อองค์การสูงผู้ที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญิงมีแนวโน้มผูกพันต่อองค์การ 
มากกว่าเพศชายตลอดจนผู้มีการศึกษาน้อยจะผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาสูง  
 2.  ลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ท างานที่มีความส าคัญ การได้มีส่วนร่วมในงาน 
จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูง และหากมีความขัดแย้งในบทบาทและสับสนในงานจะท า
ให้ความผูกพันต่อองค์การลดลง  
 3.  ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การที่มีการกระจายอ านาจ การให้พนักงานได้มี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจจะสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ  
 4.  ลักษณะประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานการคาดหวังที่ได้รับ 
การตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ และเห็นว่าองค์การแบบ 
ที่พึ่งได้จะท าให้มีความผูกพันต่อองค์การสูง  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 อ้างถึงใน สุภาสินี วิเชียร, 2544, หน้า 32-33) กล่าวว่า  
การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์การและมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การนั้น ต้องการปัจจัย
ในด้านต่าง ๆ ดังนี้  
 1.  ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้น ในด้านจิตวิทยาบุคคล  
จะมีความต้องการมีเจตคติและค่านิยม มีอารมณ์ มีความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งสติปัญญา 
ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น  
 2.  ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการท างาน ความสัมพันธ์  
และความสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้เขาอยู่ในกลุ่มได้ ความสัมพันธ์ทั้งกับ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อน ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา  
 3.  ธรรมชาติขององค์การได้สร้างสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน 
สภาพแวดล้อมขององค์การ  
 4.  ธรรมชาติของการท างาน ลักษณะของงานที่ท าความพึงพอใจในการท างาน 
ความสนใจงาน  
 Lee (1971, p. 144) ให้ทรรศนะว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นผลมาจาก  
 1.  ความต้องการประสบความส าเร็จในงาน  
 2.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
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 3.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ  
 Sheldon (1971, p. 144) เห็นว่าองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
จะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาในการท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยที่เป็น
ประสบการณ์ ของผู้ปฏิบัติงาน ดังนี้  
 1.  ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ  
 2.  ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ  
 3.  การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ  
  Hrebiniak and Alutto (1972, p. 566) อธิบายว่า ตัวแปรที่ใช้ท านายความผูกพันต่อ
องค์การได้ดีที่สุด คือ  
 1.  ความตึงเครียดในบทบาท  
 2.  ระยะเวลาของประสบการณ์การท างานในแต่ละหน่วยงาน  
 3.  ความไม่พึงพอใจอันเน่ืองมาจากความรู้สึกไม่ก้าวหน้าในการงาน  
  Anderson (1982 อ้างถึงใน โสภา ทรัพย์อุดมมาก, 2533, หน้า 23) ให้ความเห็นว่า
กฎระเบียบภายในองค์การหากเข็มงวดเกินไปจะท าให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงาน คือ สมาชิกจะขาด 
ความผูกพันกับงาน ขาดแรงจูงใจในการท างาน และจะกระทบกระเทือนถึงความผูกพันในองค์การ 
อีกด้วย  
 สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวความคิดของ Steers (1977) 
ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ เป็นปัจจัยส าคัญ 
ที่จะผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  
  ผลของความผูกพันต่อองค์การ  
  Allen and Meyer (1993) ได้สรุปแนวความคิดในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ  
เป็น 3 พวกคือ  
 1.  แนวความคิดทางด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น 
ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ Poter แห่งมหาวิทยาลัย California และคณะ ซึง่ได้ให้
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าหมายถึง  
  1.1  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์การและของบุคคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ 
หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่า บรรทัดฐานและระบบค่านิยมของ
องค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การ 
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และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดีรู้สึกยินดี
และภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือ เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะ
ท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ใน สภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบ
ความส าเร็จในการท างานได้  
  1.2  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชน์ขององค์การ
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ และสร้างสรรค์ให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะที่ดีมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ 
คงเส้นคงวาในการท างานใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ
ได้สะดวกขึ้นมีความคิดเสมอว่างาน คือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์และท าให้องค์การบรรลุ
ถึงเป้าหมายได้จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะ
พยายามช่วยกัน  
  1.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่อง 
ในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดย 
ไม่โยกย้ายไปไหนจะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือ 
เปลี่ยนงานไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ 
ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ 
ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออก  
ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรืออยู่ในฐานะวิกฤตการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ  
 2.  แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในรูปของ 
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การแล้วจะมีการแสดงออกของ
พฤติกรรมที่ต่อเนื่อง หรือคงเส้นคงวาในการท างานความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างานการที่คนผูกพันต่อองค์การ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้าย 
ไปไหนก็เน่ืองด้วยได้เปรียบเทียบ ผลประโยชน์ที่จะได้รับ และผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป  
หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอย่างถี่ถ้วน ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของ
ต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี้ 
คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker ซึ่งสรุปได้ว่าการพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจาก 
การที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่าถ้าหากเขาลาออกจากองค์การเขาจะได้รับหรือต้องสูญเสีย 
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อะไรบ้าง  
 3.  แนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้กล่าวว่า  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์การ และสังคมบุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การแล้วต้องมี 
ความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือความถูกต้อง และความเหมาะสมที่ควรจะท าความผูกพัน 
ต่อองค์การจึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
  แนวคิดทั้งสามกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ สิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธ์ภาพ
ระหว่างบุคคลกับองค์การ ถ้าบุคคลยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากเท่าใด แนวโน้มที่จะลาออก 
หรือทิ้งองค์การไปก็น้อยลงเท่านั้น แต่แนวคิดทั้งสามดังกล่าวมีความแตกต่างกันคือ  
  แนวคิดที่หนึ่ง เน้นว่า คนที่ท างานกับองค์การโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะคน 
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การจึงมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ  
  แนวความคิดที่สอง เน้นว่า คนผูกพันกับองค์การเพราะเป็นสิ่งจ าเป็น ไม่เช่นนั้น 
จะสูญเสียผลประโยชน์หลาย ๆ อย่างที่ควรจะได้จากการลงทุน  
  แนวความคิดที่สาม เน้นว่า คนผูกพันกับองค์การ เพราะเมื่อคนเป็นสมาชิกกับองค์การใด 
ก็จะต้องจงรักภักดีต่อองค์การนั้นก็เพราะความถูกต้องเหมาะสมทางสังคม ความผูกพนัต่อองค์การ 
สามารถส่งผลให้บุคคลในองค์การเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ โดยผลของความผูกพันต่อองค์การ 
ที่จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ Steers (1991) ดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง  
 2.  พนักงานที่มีความผูกพันสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์การ 
ต่อไปเพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  
 3.  พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีความผูกพันต่องานอย่างมากตามมา  
เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุเป้าหมาย  
 4.  บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเต็มใจใช้ความพยายามอย่างมากในการท างาน 
ให้กับองค์การท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือกว่าคนอ่ืน  
  Baron (1986, p. 165) ได้สรุปว่า ระดับของความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลจาก
ลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกพึงพอใจ และความรู้สึก
ไม่พอใจในงาน มีผลต่อการรับรู้ของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้  
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  1.  ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ท าให้อัตราการขาดงาน การลาออกลดน้อยลง   
 2.  ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน 
และผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงท าให้พนักงานมีความพยายาม 
ที่จะท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย  
ความพึงพอใจในงาน ระดับสูงเป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์การ  
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 45) กล่าวว่า การที่บุคคลมีคุณลักษณะเด่น 
เป็นพิเศษในการที่จะรวมกลุ่มกันในสังคม การสร้างความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่สามารถ 
ท าได้ Porter, Mowday and Boulian (1974 อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544, หน้า 45) 
ได้ให้ความหมายไว้ 3 ลักษณะ คือ  
 1.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ  
 2.  ความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ   
 3.  มีความเชื่อและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ  
  Steers (1967 cited in Northcraft & Neale, 1990, p. 465) มีความเห็นต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง  
 1.  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
 2.  ความคาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ  
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 Northcraft and Neal (1990, pp. 464-465) ให้ความหมายถึง ความผูกพันว่า หมายถึง 
ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่งต่อองค์การโดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ  
 1.  มีศรัทธาและเชื่อมั่น ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  
 2.  มีความตั้งใจและความพร้อมจะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์การ 
 3.  มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกองค์การ  
  สรุปได้ว่า ผลของความผูกพันต่อองค์การ เกิดจากความรู้สึกของผู้ท างานที่แสดงว่า 
ตนเป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีทัศนคติที่ดีมีความศรัทธา มีความซื่อสัตย์ 
และมีค่านิยม สอดคล้องกับบุคคลอ่ืนในองค์การพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจ 
ความพยายามที่จะท างานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนมีความปรารถนาที่แน่วแน่ 
อันจะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป  
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ข้อมูลทั่วไปของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
  หน่วยงานสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ หรือ สทป. ก่อต้ังปี พ.ศ. 2551 มีหน้าที่
ขอบเขตงาน ตามวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความร่วมมือ ส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา
วิทยาศาสตร์และ เทคโนโลยีป้องกันประเทศ และการน าไปสู่อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ 
ตลอดจนส่งเสริมและสนับสนุน การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ทรัพยากร บุคลากร  
และโครงสร้างพื้นฐานต่าง ๆ ด้านการวิจัยพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม โดย สทป. มีคณะกรรมการบริหาร
สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ ซึ่งท าหน้าที่บริหารงานให้เป็นไปตามกลไกของรัฐบาล  
และมีคณะกรรมการทั้งในต าแหน่งหลักของกองทัพและที่ปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 11 ท่าน  
โดยบริหารงานโดยผู้อ านวยการ สทป.  
 สทป. บริหารงานแบบรวมอ านาจ (Centralization) และการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) ขึ้นอยู่แต่ละสถานการณ์ตามความเหมาะสม แต่จะกระจายไปตามชั้น 
ของการบังคับบัญชาให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับล่าง ๆ  
ลงมาจนถึงผู้อ านวยการและจะฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่ายและทุกส่วนตามล าดับ เพื่อจะได้ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพราะงานแต่ละส่วนมีความส าคัญที่แตกต่างกันไป งานส่วนใหญ่ 
จะเป็นลักษณะ (Dimension) โครงสร้างขององค์การอาจท าได้ใน 2 ลักษณะ คือ การกระจาย 
ตามหน่วยงานตามแนวนอน (Horizontal differentiation) และการกระจายตามหน่วยงาน 
ตามแนวตั้ง (Vertical differentiation) ก็ได้ สทป. มีกลุ่มงานหลัก 4 กลุ่มงาน ประกอบด้วย  
กลุ่มกลยุทธ์ กลุ่มปฏิบัติการ กลุ่มบริการทางวิชาการ และเทคโนโลยี และกลุ่มงานสนับสนุน  
มีอัตราเจ้าหน้าที่จ านวนทั้งสิ้น 330 คน ปฏิบัติงานในลักษณะ Matrix organization เพื่อให้สามารถ
ใช้ประโยชน์จากขีดความสามารถของเจ้าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
และมีการจัดโครงการในลักษณะ Flat organization (โครงสร้างแบบแบนราบ) เพื่อมีการบริหาร
จัดการที่ความคล่องตัว รวดเร็ว และโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ในทุกขั้นตอน นอกเหนือ 
จากการปฏิบัติงานแบบ Matrix ภายใต้โครงสร้างองค์กรแบบ Flat organization แล้ว สทป. จ าเป็น
จะต้องปฏิบัติงานในลักษณะ Network organization ซึ่งการท างานลักษณะนี้เป็นแบบการวิเคราะห์ 
องค์การตามแนวการศึกษาสมัยใหม่ (Modernist approaches)  
 ในยุคหลังสมัยใหม่ (Postmodernist approaches) คือ สทป. ท างานในรูปแบบของ
โครงการ ท าให้บทบาทและความสัมพันธ์ของคนในองค์การเปลี่ยนแปลงไป จากการท างาน 
ในรูปของการแบ่งแยกกันท า (Differentiation) และการท างานตามความช านาญเฉพาะด้าน 
(Specialization) ไปสู่การท างานร่วมกัน ลดการแบ่งแยกกันท างาน (Dedifferentiation) ปฏิบัติ



20 

ภารกิจที่หลากหลาย (Multitasking) ใช้ทักษะที่หลากหลาย (Multiskilling) และใช้อาชีพหลากหลาย 
(Multi careers)  
 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมหลัก และวัตถุประสงค์ในการจัดต้ังสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) วิสัยทัศน์ของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
  “เป็นผู้น าด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศในภูมิภาคตอบสนองความต้องการของกองทัพ
ไทยและพันธมิตรอาเซียน”  
  พันธกิจของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
 1.  วิจัยและพัฒนาโครงการขนาดใหญ่ ตามที่สภากลาโหมก าหนดและอนุมัติให้มี 
แผนแม่บทในการด าเนินโครงการวิจัยและพัฒนาโครงการขนาดใหญ่ ตามที่สภากลาโหมก าหนด 
และอนุมัติให้มีแผนแม่บทในการด าเนินโครงการ  
 2.  ศึกษา ค้นคว้า วิจัย และด าเนินการอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือต่อเน่ืองกับการพัฒนา
เทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
 3.  เป็นศูนย์ข้อมูลความรู้ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศให้แก่กระทรวงกลาโหม เพื่อใช้ 
ในการก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
 4.  ประสานความร่วมมือด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศกับหน่วยงานอื่นของรัฐ 
สถาบันการศึกษาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง และภาคเอกชนทั้งในและต่างประเทศ  
 5.  ส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรม การค้นคว้าวิจัย และการพัฒนาบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
 6.  เป็นศูนย์กลางในการให้บริการข้อมูลและสารสนเทศทางด้านเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ และส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศไปสู่สาธารณชน  
  ค่านิยมหลักของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
 1.  มุ่งมั่นผล สัมฤทธิ์  
 2.  คิดท าเป็นทีมงาน  
 3.  สานซื่อสัตย์คุณธรรม  
 4.  น าความพอใจสู่ลูกค้า  
 5.  พัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
 6.  เร่ืองผลประโยชน์ชาติต้องมาก่อน  
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  วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
  ศึกษา ค้นคว้า วิจัยและพัฒนาโครงการขนาดใหญ่ด้านยุทโธปกรณ์เทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ และด าเนินการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับหรือต่อเนื่องกับการพัฒนาเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
 1.  เป็นศูนย์ข้อมูลความรู้ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศให้แก่กระทรวงกลาโหมเพื่อใช้ 
ในการก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
 2.  ประสานความร่วมมือด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศกับหน่วยงานอื่นของรัฐ 
สถาบัน การศึกษาอื่นที่เกี่ยวข้อง และภาคเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
 3.  ส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรม การค้นคว้าวิจัยและการพัฒนาบุคลากร 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ    
 4.  เป็นศูนย์กลางในการให้บริการข้อมูลและสารสนเทศด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
และส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีป้องกันประเทศ  
  จากบทบาทหน้าที่และวัตถุประสงค์ของ สทป. ในการเป็นหน่วยงานหลักหน่วยงาน 
หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงของประเทศ สทป. จึงตระหนักถึงความส าคัญของการด าเนินงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ และเพื่อให้ทราบผลการปฏิบัติงานรวมถึงปัญหาและอุปสรรคของ สทป.  
การประเมินผลในด้านของความพึงพอใจของผู้ถือผลประโยชน์ร่วมและการรับรู้ของหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องจะเป็นแนวทางให้ทราบถึงประสิทธิภาพของ สทป. เพื่อที่จะสามารถน าผลการศึกษา 
ไปใช้ปรับปรุง และพัฒนาการบริการให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นต่อไป  
 โครงสร้างสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) แบ่งออก 1 ส านัก  
และ 4 กลุ่มงาน ดังนี้  
 1.  ส านักบริหารกลาง (Central administrative officer-CA) มีหน้าที่และความรับผิดชอบ
ด้านงานธุรการและเลขานุการของคณะกรรมการบริหาร สทป. และ ผอ.สทป. รวมทั้งงานด้าน
กฎหมาย  
 2.  กลุ่มกลยุทธ์ (Strategy group-SG) มีหน้าที่และความรับผิดชอบด้านกลยุทธ์ การตลาด 
การหารายได้นโยบายและแผนการงบประมาณ การเสนองบประมาณโครงการ การบริหาร ผลผลิต
และก าหนดตัวชี้วัดของโครงการ การประเมินผล การบริหารคุณภาพโดยรวม รวมทั้งงานพัฒนา 
กิจการ การประสานความร่วมมือ การพัฒนาโครงการ และกิจการพิเศษ รวมถึงการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ และแผนธุรกิจของสทป. ในระยะยาวโดยร่วมมือกับกองทัพไทย  
ภาควิชาการ และภาคเอกชน การท างานของสายงานนี้เป็นการท างานร่วมกันเป็นทีมแบบ Matrix  
 3.  กลุ่มปฏิบัติการ (Operation group: OG) มีหน้าที่ในการวิจัย ออกแบบ จ าลอง พัฒนา  
ผลิตต้นแบบทดสอบทดลอง ก าหนดมาตรฐาน เชื่อมต่อระบบ ติดตั้ง แนะน าและฝึกอบรม 
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การใช้งานรับและถ่ายทอดเทคโนโลยี รวมถึงบริหารและจัดเก็บองค์ความรู้ ตามแผนงาน 
ที่ฝ่ายบริหารโครงการก าหนด นอกจากนี้ยังมีหน้าที่ในการสนับสนุนความรู้ด้านเทคนิคให้แก่
หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ และภาคสาธารณะอีกด้วย จ านวนเจ้าหน้าที่ในสายงานนี้เป็นนักวิจัย 
วิศวกร นักวิทยาศาสตร์ทั้งหมด  
 4.  กลุ่มบริการทางวิชาการและเทคโนโลยี (Technology and academic service group: 
TG) มีหน้าที่และความรับผิดชอบด้านการวิเคราะห์เทคโนโลยีป้องกันประเทศ และเป็นแหล่งข้อมูล 
ด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศให้แก่กระทรวงกลาโหม การจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยีป้องกัน 
ประเทศ และรายงานการศึกษาความเป็นไปได้ การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ความรู้ที่ได้ 
จากการวิจัยพัฒนา และปฏิบัติงานภายในองค์กร การผลิตและพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ รวมทั้งการเผยแพร่ข้อมูลด้านเทคโนโลยีป้องกันประเทศ การจัดท าวารสาร  
Dtech การให้บริการทางวิชาการ และเทคนิค ตลอดจนการพัฒนาและให้บริการเทคโนโลยี
สารสนเทศภายในองค์การ  
 5.  กลุ่มสนับสนุน (Administrative group: AG) มีหน้าที่และความรับผิดชอบด้าน 
ทรัพยากรบุคคล การสนับสนุนองค์กร การเงิน การบัญชี ธุรการ การประชาสัมพันธ์ การรักษา 
ความปลอดภัย การพัสดุ การส่งก าลังบ ารุง การจัดซื้อจัดจ้าง และงานอื่น ๆ  
 6.  ส่วนตรวจสอบภายใน (Internal auditor division: IAO) ปฏิบัติหน้าที่ขึ้นตรงต่อ 
คณะกรรมการบริหารสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ ผ่านคณะอนุกรรมการตรวจสอบและ
ประเมินผล มีหน้าที่และความรับผิดชอบตามกฎหมายในการตรวจสอบกิจการภายในขององค์กร 
ดังนี้  
 ตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของสทป. รวมทั้งวิเคราะห์ 
และเสนอแนะความเห็นในความถูกต้อง ความเพียงพอ ความมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผล 
ของกระบวนการปฏิบัติงานของสทป. ด าเนินการควบคุมภายใน การใช้ประโยชน์จากสารสนเทศ 
การบริหาร ความเสี่ยง ความประหยัด การป้องกันการร่ัวไหลหรือการทุจริตทางการเงินและ
ทรัพย์สินของสทป. (ตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบคณะกรรมการบริหาร สทป. ว่าด้วยการตรวจสอบ
และประเมินผล พ.ศ. 2552)  
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ภาพที่ 2-1  โครงสร้างสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
 
 สวัสดิการของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) (สถาบันเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน), 2559)  
  การจัดสวัสดิการบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)  
ในปัจจุบัน แบ่งออกเป็น 6 ประเภท ด้วยกันคือ  
 1.  ด้านสุขภาพอนามัย สวัสดิการประเภทนี้เป็นสวัสดิการที่จัดให้กับบุคลากรนอกเหนือ 
จากที่ กฎหมายแรงงานก าหนด โดยที่รูปแบบสวัสดิการสวัสดิการของสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) จะปรากฏให้เห็นโดยเร่ิมจากการรักษาพยาบาลที่เป็นการเจ็บป่วย
เล็กน้อย ไปจนถึงกรณีการเจ็บป่วยที่รุนแรง การคลอดบุตร การตรวจสุขภาพประจ าปี การประกัน
อุบัติเหตุหมู่ ประกันสุขภาพหมู่ และการรักษาฟัน ฯ (บุคลากรและบุคคลในครอบครัว) ซึ่งเน้นถึง
การป้องกันและการให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมีสุขภาพอนามัยที่ดี  
 2.  ด้านความมั่นคงในการด ารงชีวิต สวัสดิการประเภทนี้ถูกจัดขึ้นเพื่อให้ความคุ้มครอง
ในด้านเศรษฐกิจแก่บุคลากร ที่ประสบปัญหาในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น  
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ได้มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานและมีความมั่นคงในการด ารงชีพ สวัสดิการดังกล่าวก าหนด 
ในรูปของกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
 3.  ด้านส่งเสริมการด ารงชีวิตประจ าวัน และการเงินสวัสดิการประเภทนี้เป็นสวัสดิการ 
ที่จ่ายให้กับพนักงานในรูปตัวเงินหรือไม่สามารถตีค่าเป็นตัวเงินได้ ได้แก่ สวัสดิการอาคาร
สงเคราะห์ สวัสดิการกู้ยืมเงินเพื่อบรรเทาความเดือดร้อนเน่ืองจากภาวะน้ าท่วม สวัสดิการ
สงเคราะห์ให้พนักงานกู้ยืมเงิน กิจกรรมสวัสดิการสงเคราะห์การฌาปนกิจสงเคราะห์  
 4.  ด้านสนับสนุนและส่งเสริมการศึกษา สวัสดิการประเภทนี้เป็นสวัสดิการที่เปิดโอกาส
ให้ลูกจ้างของตนได้รับการศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในตัวบุคลากรให้
มีศักยภาพในการท างานและจะส่งผลมายังงานในหน้าที่และส่งผลถึงรูปแบบสวัสดิการดังกล่าว 
ประกอบด้วย สวัสดิการยืมเงินเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการศึกษา การช่วยเหลือการศึกษาบุตร  
 5.  ด้านสันทนาการ/ ความสัมพันธ์พักผ่อนหย่อนใจ สวัสดิการประเภทนี้เป็นสวัสดิการ
ที่ถูกก าหนดขึ้นจากความต้องการของบุคลากรเป็นหลัก โดยเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี 
การออกก าลังเพื่อสุขภาพ ได้รับความสนุกสานเพลิดเพลิน ความสุขความบันเทิง เป็นการผักผ่อน
และลดความเคร่งเครียดจากการปฏิบัติงานประจ าวัน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้มีโอกาส
สังสรรค์และจัดกิจกรรมร่วมกัน รู้จักมักคุ้นซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความรักใคร่สามัคคีในหมู่
ผู้ปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์ต่อสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน)โดยรวม 
สวัสดิการประเภทนี้ได้แก่ กิจกรรมบุคลากรโดยจัดต้ังเป็นชมรมต่าง ๆ เช่น ชมรมกีฬา ชมรมอาหาร
เพื่อสุขภาพ เป็นต้น  
 6.  ด้านเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน สวัสดิการประเภทนี้เป็นสวัสดิการที่ท าให้
บุคลากร ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความสามารถ มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ปฏิบัติงานอยู่นานจนมี
ประสบการณ์ และเกิดความช านาญงาน มีระดับมาตรฐานการด ารงชีวิตที่ดี มีขวัญและก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งก่อให้เกิดการด าเนินงานของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การ
มหาชน) ที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมีคุณภาพมากขึ้น สวัสดิการประเภทนี้ได้แก่  
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  

  
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
  กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคาร
นครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) ภายหลังการควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) 
ปี 2545: ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่ วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ  
เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะ 
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งานกับระดับความผูกพันต่อองค์การ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ที่ได้จากการท างานกับระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในส านักงานใหญ่ภายหลังการควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในส านักงานใหญ่ อยู่ในระดับปานกลาง และผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ตัวแปร เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ส่วนลักษณะงาน ได้แก่ ตัวแปร 
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเข้าใจในกระบวนการท างาน  
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ผลป้อนกลับของงาน ความคาดหวัง ในโอกาสความก้าวหน้า 
ในการท างาน ส่วนประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน ได้แก่ ตัวแปร ความมั่นคงและน่าเชื่อถือ 
ขององค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ  
และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ  
  ภัทราภรณ์ พัตรสงวน (2548) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน  
กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาลักษณะงานศึกษาความผูกพันต่อองค์กร เปรียบเทียบความผูกพัน 
ต่อองค์การ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ข้าราชการที่มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 10 ปี อยู่ระหว่าง 10-20 ปี 
และสูงกว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ  
 วัชรินทร์ วิจิตรวงษ์ (2548) ศึกษาเร่ือง การรับรู้บรรยากาศองค์การกับความ ผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต: กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยมี 
วัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ระดับความสัมพันธ์ 
ของบรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และรายด้าน ของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการฝ่ายผลิต ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ บรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การ ด้านนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านลักษณะงาน ด้านบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพ
ในหน่วยงาน และด้านค่าตอบแทนแตกต่างกัน พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิตที่มีอายุงาน
แตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้ง 6 ด้านแตกต่างกัน พนักงานระดับฝ่ายผลิตที่มีอายุ 
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แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน 
การคงอยู่และความผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต ที่มี 
อายุงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกัน และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ องค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก  
 สุกัญญา รัตนะ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
ส านักงานใหญ่และศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง โดยปัจจัยด้านลักษณะ 
ส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ยกเว้นระดับการศึกษาที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยด้านองค์การ โดยปัจจัยด้านลักษณะงานนั้น  
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือตัวแปรด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน  
และการใช้ความรู้ความสามารถที่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนตัวแปร 
ด้านความมีอิสระในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานนั้น ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ ตัวแปร
ด้านสภาพการท างานนั้น ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ ตัวแปรด้านสภาพ
การท างาน ด้านความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยด้านองค์การ  
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือ ตัวแปรด้านโครงสร้างขององค์การ ตัวแปร
ด้านความมีชื่อเสียงขององค์การ ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การและกฎระเบียบข้อบังคับ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ธนวรรณ สุระธรรมนิติ (2549) ศึกษา เร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของครูในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามเพศ เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อ 
องค์กรของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานและเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกตาม เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี 
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นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  
 สุกัญญา บุญประกอบชัย (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ และ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงาน บริษัทเทพอาสน์ จ ากัด โดยมี 
วัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีความผูกพันและรู้คุณยิ่งต่อบริษัทเป็นอันดับแรก รองลงมาคือปรารถนา
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของบริษัทต่อไป มีความยินดีเต็มใจและเสียสละที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
มีความเชื่อมั่นยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของบริษัท มีความห่วงใยในอนาคตและบริษัทอย่างมาก 
ได้ช่วยรักษาชื่อเสียงผลประโยชน์ของบริษัทอย่างเต็มที่ ประโยชน์ต่าง ๆ ที่ได้รับจากบริษัทท าให้
ไม่อยากเปลี่ยนงาน และภูมิใจที่จะบอกว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 2) ความพึงพอใจใน
สวัสดิการโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า สวัสดิการ
สภาพแวดล้อมการท างานเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ สวัสดิการด้านงานสวัสดิการที่ไม่เป็นเงิน 
(ตัวเงินทางอ้อม) และสวัสดิการที่เป็นเงิน เป็นอันดับสุดท้าย 3) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ
และความพึงพอใจในสวัสดิการทั้ง 4 ด้านในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางไม่แตกต่างกัน  
  วารุณี ค าแก้ว (2550) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
ไทยธนาคาร จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับ 
ความผูกพันของพนักงานธนาคาร ไทยธนาคาร จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ธนาคาร 
ไทยธนาคาร จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงาน
กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า  
1) ปัจจัยเกี่ยวกับงานที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า พนักงานให้
ความส าคัญต่อปัจจัยดังกล่าวในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมาก 2 ด้านคือ ด้านงานที่ รับผิดชอบและด้านบรรยากาศที่ท างาน นอกนั้นอยู่ในระดับ
ปานกลางทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุดในระดับปานกลาง คือ ด้านความสัมพันธ์กับ 
เพื่อนร่วมงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้าน โอกาสก้าวหน้า 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
ส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า เพศ มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นไม่ มีความสัมพันธ์ทางสถิติ  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับงานกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า 
ทุกปัจจัยเกี่ยวกับงาน เช่น งานที่รับผิดชอบ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาส ก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศที่ท างาน ล้วนมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน  
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ต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเป็นความสัมพันธ์ในทิศทางบวก ระดับ 
ปานกลาง  
 ขนิษฐา เพิ่มชัย (2550) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค 
อุตสาหกรรม จ ากัด วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความรู้สึกต่อองค์กรและระดับความผูกพันต่อ 
องค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค อุตสาหกรรม จ ากัด และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค อุตสาหกรรม จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า  
ความคิดเห็นในลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติของพนักงาน บริษัทไทย 
เคเค อุตสาหกรรม จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยในลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่าด้านที่มี 
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในด้านงานที่จ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกับฝ่ายอ่ืน ๆ เสมอ ส่วนในประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุด คือ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรในด้านความส าเร็จของบริษัทพนักงานมี 
ส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ และท าให้บริษัท ประสบความส าเร็จในด้านความคิดเห็นต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค อุตสาหกรรม จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ 
ขององค์กรไม่ว่าจะท างานที่ไหน ๆ ก็ไม่ดีเท่ากับท างานในบริษัทนี้ในด้านการศึกษาความสัมพันธ์
ของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไทย เคเค อุตสาหกรรม จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัท
ไทย เคเค อุตสาหกรรม จ ากัดที่มี อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ มีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญ .05  
  เกษม มานวธงชัย (2551) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
ไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน): ศึกษากรณี หน่วยงานบริหารธุรกิจลูกค้าบุคคลกรุงเทพ  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด 
(มหาชน) หน่วยงานบริหารธุรกิจลูกค้าบุคคล กรุงเทพ และศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) หน่วยงานบริหารธุรกิจ
ลูกค้า บุคคลกรุงเทพ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) หน่วยงาน 
บริหารธุรกิจลูกค้าบุคคล กรุงเทพ มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และจากผล 
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และ
ประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  
 ภาสิริ ปัญญาภู (2553) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
ทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงาน  
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ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-31 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการท างานระหว่าง 10-15 ปี  
มีต าแหน่งเจ้าหน้าที่ และมีเงินเดือนระหว่าง 10,000-20,000 บาท โดยระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ อยู่ในระดับผูกพัน (Engaged) 
โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การอยู่ในระดับ
มาก รองลงมา คือ ด้านภาวะผู้น า ด้านงานและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ  
ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
องค์ประกอบด้านองค์การและด้านภาวะผู้น า  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี มุ่งเน้นที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบัน
เทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) 
ด าเนินการวิจัยโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ซึ่งผู้วิจัยจะมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 3.  การทดสอบเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ บุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
(องค์การมหาชน) จ านวน 330 คน 
 2.  การศึกษาคร้ังนี้ได้ก าหนดขนาดตัวอย่างตามวิธีการของ Yamane (1970, pp. 580-581) 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ .05 มีสูตร ดังนี้ 
 

n =       N 
              1+Ne2 

 
 เมื่อ  n  = ขนาดตัวอย่าง 
   N = จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
   e  = ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง (.05)  
 ค านวณหาขนาดตัวอย่างจากสูตร 
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n =       330 
              1+330(.05)2 

          =  181 
 ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability random 
sampling) เลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling ) โดยใช้สัดส่วนที่
เท่ากัน และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย จากจ านวนประชากร 330 คน (สถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ องค์การมหาชน, 2559, หน้า 25) ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 181 คน (Yamane, 1970) ได้
ดังนั้นผู้วิจัย ใช้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 181 คน ได้สัดส่วนจ านวนตัวอย่างต่อประชากร เท่ากับ 1: 0.55 
รายละเอียดดังน้ี 
 
ตารางที่ 3-1  การหาสัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน 
     ประเทศ (องค์การมหาชน) 
 

 กลุ่มงาน    จ านวนประชากร   กลุ่มตัวอย่าง 

 ส านักบริหารกลาง     14       7 
 กลุ่มกลยุทธ์       49     27 
 กลุ่มปฏิบัติการ   195   107 
 กลุ่มบริการทางวิชาการและเทคโนโลยี   29     16 
 กลุ่มสนับสนุน     43     24 
 รวม      330   181 

 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จากการที่ได้ศึกษา
ข้อมูลจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน าข้อมูลในส่วนดังกล่าวนี้มาสร้างเป็น
แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ลักษณะของค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
(Check list) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
 ส่วนที่ 2 การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติลักษณะของ
แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ประกอบด้วย ด้านความมีอิสระ 
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ในการท างาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านการมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านผลป้อนกลับของงาน มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (สุจิตรา บุณยรัตพันธุ์, 
2542, หน้า 130) 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4  คะแนน 
 เห็นด้วย   3  คะแนน 
 ไม่เห็นด้วย  2  คะแนน 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1  คะแนน 

 น าคะแนนมาหาค่าเฉลี่ยและใช้ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายได้ 4 ระดับ ดังนี้ 
(บุญชม ศรีสะอาดและบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 24) 
 คะแนนเฉลี่ย 3.26-4.00  แปลความว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับดีมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.25  แปลความว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับดี 
 คะแนนเฉลี่ย 1.76-2.50  แปลความว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับควรปรับปรุง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.75  แปลความว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับต้องปรับปรุง 
 ส่วนที่ 3 การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ลักษณะ 
ของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ประกอบด้วย ด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ ด้านความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ และด้านความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานองค์การ  
มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (สุจิตรา บุณยรัตพันธุ์, 2542, หน้า 130) 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 4  คะแนน 
 เห็นด้วย   3  คะแนน 
 ไม่เห็นด้วย  2  คะแนน 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1  คะแนน 
 น าคะแนนมาหาค่าเฉลี่ยและใช้ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายได้ 4 ระดับ ดังนี้  
(บุญชม ศรีสะอาด และ บุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 24) 
 คะแนนเฉลี่ย 3.26-4.00 แปลความว่า มีประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.25 แปลความว่า มีประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 1.76-2.50  แปลความว่า มีประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.75 แปลความว่า มีประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติน้อยที่สุด  
 ส่วนที่ 4 การสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ประกอบดว้ย ด้านความเชื่อมั่นอย่าง
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แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความภาคภูมิใจความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (สุจิตรา บุณยรัตพันธุ์, 2542, หน้า 130)   
 มากที่สุด  4 คะแนน 
 มาก   3 คะแนน 
 น้อย   2 คะแนน 
 น้อยที่สุด  1 คะแนน 
 น าคะแนนมาหาค่าเฉลี่ยและใช้ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมายได้ 4 ระดับ ดังนี้  
(บุญชม ศรีสะอาด และ บุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 24)  
 คะแนนเฉลี่ย 3.26-4.00 แปลความว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.25 แปลความว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การมาก   
 คะแนนเฉลี่ย 1.76-2.50 แปลความว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การน้อย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.75 แปลความว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด 
     

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 1.  ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามจากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อน ามาสร้างแบบสอบถามและน าเสนอประธานกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการที่ปรึกษา 
เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงในเนื้อหา (Content validity)  
 2.  น าแบบสอบถามมาทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าไปทดสอบกับ 
กลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของ สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
จ านวน 30 คน เน่ืองจากองค์การทั้งสอง มีลักษณะโครงสร้างองค์การและการบริหารงาน 
ที่คล้ายคลึงกัน เพื่อให้ผลที่ได้มีความคงที่ (Stability) มีความถูกต้อง (Accuracy) และไม่
เปลี่ยนแปลง (Consistency) แล้วจึงน าผลมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น โดยวิธีการวิเคราะห์ 
ความเชื่อมั่นตามวิธีของ Cronbach’s alpha โดยหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Cronbach’s alpha 
coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 ส่วนที่ 2 ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.93 
 ส่วนที่ 3 ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 
 ส่วนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การ ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.91 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล   
 1.  การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการดังนี้ 
  1.1  ผู้วิจัยเตรียมความพร้อมของเคร่ืองมือ ก่อนเก็บรวบรวม 

    1.2  ผู้วิจัยน าหนังสือจากมหาวิทยาลัยบูรพา เสนอต่อสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) เพื่อขอความอนุเคราะห์ประสานงานในการขอเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง รวมทั้งการนัดหมายวัน เวลา และสถานที่ในการเข้าไปเก็บข้อมูล 
   1.3  ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยการแจ้งวัตถุประสงค์การเก็บข้อมูล ชี้แจง
ประโยชนก์ารน าข้อมูลไปใช้ แล้วด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามให้ 
กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง จ านวน 181 คน  
  1.4  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามพร้อมทั้งตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
    1.5  น าข้อมูลมาแปลเป็นรหัส พร้อมทั้งบันทึกข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม มาวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

ระบบคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา หาค่าร้อยละ 
(Percentage) แยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านลักษณะงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ โดยใช้สถิติเชิง 
พรรณนา ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 5.  การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation coefficient) โดยการทดสอบนับล าดับทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 โดยใช้เกณฑ์การแปลผลขนาดความสัมพันธ์ ดังนี้ 
 ระดับต่ า r = 0.10 ถึง 0.29 หรือ -0.10 ถึง -0.29 
 ระดับปานกลาง r = 0.03 ถึง 0.49 หรือ -0.30 ถึง -0.49 
 ระดับสูง r = 0.05 ถึง 1.00 หรือ -0.50 ถึง 1.29 
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน)” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 181 คนท าการสุ่ม
แบบแบ่งชั้นภูมิตามกลุ่มงาน ซึ่งมีทั้งหมด 5 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มงานส านักบริหารกลาง กลุ่มกลยุทธ์ 
กลุ่มปฏิบัติการ กลุ่มบริการทางวิชาการและเทคโนโลยี กลุ่มสนับสนุน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติของบุคลากร 
สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) และ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน แบ่งออกเป็น  
5 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อประสบการณใ์นงานที่ปฏิบัติ  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของบุคลากร  
 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ตามตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งภายใต้กลุ่มงาน รายได้เฉลี่ย อายุงาน โดยใช้การแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
ดังตารางที่ 4-1 
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ตารางที่ 4-1  จ านวนและร้อยละของบุคลากร จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา  
 

ตัวแปรที่ศึกษา จ านวน ร้อยละ 
เพศ     
ชาย 84  46.41 
หญิง 97  53.59 

รวม 181 100.00 
อายุ     
21-30 ปี 50  27.64 
31-40 ปี 86  47.50 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

40 
5 

 22.10 
 2.76 

   รวม 181 100.00 
การศึกษา     
ปริญญาตรี 102 56.35 
สูงกว่าปริญญาตรี 79  43.65 

รวม 181 100.00 

ต าแหน่งภายใต้กลุ่มงาน     

ส านักบริหารกลาง 7  3.87 
กลุ่มกลยุทธ ์ 27  14.92 
กลุ่มปฏิบัติการ 107  59.12 
กลุ่มสนับสนุน 16  8.84 
กลุ่มบริการทางวิชาการ และเทคโนโลยี 24  13.25 

รวม 181 100.00 
รายได้เฉลี่ย     
15,001-20,000 บาท 12  6.63  
20,001-25,000 บาท 40  22.10  
25,001-30,000 บาท 50  27.62  
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ตารางที่ 4-1  (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จ านวน  ร้อยละ 

30,001-35,000 บาท 49  27.07  
35,001-40,000 บาท 11  6.08 
40,001 บาทขึ้นไป 19  10.50   

รวม 181  100.00  
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน     
ต่ ากว่า 5 ปี 106  58.56  
ตั้งแต่ 5-10ปี 75  41.44  

รวม 181  100.00  
 
 จากตารางที่ 4-1 พบว่า บุคลากรในการวิจัยคร้ังนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 
53.59 และเพศชาย 46.41 อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นจ านวนร้อยละ 47.51 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.35 ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 59.12 มีรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.62 ปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.56  
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
 โดยการวิเคราะห์ จ านวน ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
บุคลากร ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ดังตารางที่ 4-2 ถึงตารางที่ 4-7 
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ตารางที่ 4-2  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะ 
     งานที่ปฏิบัติด้านความมีอิสระ (n = 181) 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ
ด้านความมีอิสระ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 
1.  สามารถใช้วิจารณญาณของตัวเอง
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได ้

22 145 14 0 3.04 0.44 ดี 
(12.15) (80.11) (7.74) (0.00)   

2.  มีโอกาสเสนอส่ิงใหม่ ๆ ใน 
การปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

23 122.00 33 3 2.91 0.61 ดี 
(12.71) (67.4) (18.23) (1.66)   

3.  ผู้บังคบับญัชาให้ความใส่ใจดแูล
การท างานอย่างใกล้ชิด 

46 107 20 8 3.06 0.73 ดี 
(25.41) (59.12) (11.05) (4.42)   

4.  กฎระเบียบใหค้วามอิสระในการ
ท างาน 

 12 98  54  17  2.58  0.71 ดี 
 (6.63) (54.14)  (29.83)   (9.39)   

5.  สามารถก าหนดเป้าหมายและ
วิธีการท างานของตนเองได ้

20 
(11.05) 

99.00 
(54.70) 

54 
(29.83) 

8 
(4.42) 

2.72 0.71 ดี 
  

รวม 
    

2.86 0.65 ดี 

 
 จากตารางที่ 4-2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านความมีอิสระ
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 2.86, SD = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
มากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าดีคือข้อ 3 ผู้บังคับบัญชาให้ความใส่ใจดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด 
(X  = 3.06, SD = 0.73) รองลงมาคือข้อ 1 พนักงานสามารถใช้วิจารณญาณของตัวเองในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ (X  = 3.04, SD = 0.44) และข้อ 2 พนักงานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ ๆ ใน 
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ (X  = 2.91, SD = 0.61) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-3  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านความหลากหลายของงาน (n = 181) 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบตัิด้าน
ความหลากหลายของงาน 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

6.  ได้รับการสนับสนุนให้
ทดลองใช้วิธีการท างานใน
รูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่าง
จากเดิม เพื่อความทันสมัย
ต่อเหตุการณ์ 

22 102 52 5 2.78 0.69 ด ี
(12.15) 

 
 
 

(56.35) 
 
 
 

(28.74) 
 
 
 

(2.76) 
 
 
 

  

7.  งานที่ท าจ าเป็นต้องใช้
ทักษะความรู้ความสามารถ
หลากหลายด้านประกอบ
กัน 

79 94 8 0  3.39 0.57 ดีมาก 
(43.65) 

 
 

(51.93) 
 
 

(4.42) 
 
 

(0.00) 
 
  

  

8.  งานที่ท าเป็นงานที่ใช้
ความคิดริเริ่มในการปฏิบัติ
หน้าที่ตลอดเวลา 

50 92 37  2 3.05 0.72 ด ี
(27.62) 

 
(50.84) 

 
(20.44) 

 
(1.10) 

 
  

9.  งานในความรับผิดชอบ
ยังเป็นที่น่าสนใจและ 
ท้าทายความสามารถของ
ท่าน 

71 84 21 5 3.22 0.75 ด ี

(39.23) 
 

(46.41) 
 

(11.60) 
 

(2.76) 
 

  

10.  งานทีท่ าเปน็งานที ่
ท้าทายความสามารถ  
การท างานไม่ซ้ าซ้อน 

25 102 49 5 2.81 0.70 ด ี
(13.82) 

 
(56.35) 

 
(27.07) 

 
(2.76) 

 
  

รวม 
    

3.05 0.69 ด ี

 
 จากตารางที่ 4-3 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติด้าน 
ความหลากหลายของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 3.05, SD = 0.69) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าดีอย่างยิ่งคือข้อ 7 งานที่ท าจ าเป็นต้องใช้ทักษะ
ความรู้ความสามารถหลากหลายด้านประกอบกัน (X  = 3.39, SD = 0.57) และบุคลากรเห็นว่าดี 
รองลงมาคือ ข้อ 9 งานในความรับผิดชอบยังเป็นที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ (X  = 3.22,  
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SD = 0.75) และข้อ 8 งานที่ท าเป็นงานที่ใช้ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติหน้าที่ตลอดเวลา  
(X  = 3.05, SD = 0.72 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-4  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  ด้านเอกลักษณ์ของงาน (n = 181) 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบตัิด้าน
เอกลักษณข์องงาน 

 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x  SD แปลผล 
เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

11.  สามารถท างานใน
ความรับผิดชอบของ
ตนเองไดเ้ปน็อย่างด ี

53 113 15  0 3.21 0.58 ดี 
(29.28) 

 
(62.43) 

 
(8.29) 

 
 (0.00) 
 

 12.  สามารถมองเห็น
ผลส าเร็จของงานได ้
อย่างชัดเจน 

41 98 40 2 2.98 0.70 ดี 
(22.65) 

 
(54.15) 

 
(22.09) 

 
(1.11) 

 
 13.  งานในความ

รับผิดชอบของท่าน 
มีขั้นตอนและวิธีการ
ท างานที่ชัดเจนเปน็ระบบ 

33 85 55 8 2.79 0.79 ดี 
(18.2) 

 
 

(47) 
 
 

(30.4) 
 
 

(4.4) 
 
 

 14.  เมื่อเกิดปัญหา 
ในการท างานท่านแก้ไข
ปัญหาได้เป็นอย่างด ี

29 
(16.02) 

 

133 
(73.48) 

 

19 
(10.5) 

 

0 
(0.00) 

 

3.06 0.51 ดี 
 
 

15.  ท่านสามารถระบุงาน
ที่ท าอยู่ว่ามีลักษณะ
ขั้นตอนและวิธีการท างาน
อย่างไร 

36 
(19.89) 

 

120 
(66.3) 

 

23 
(12.71) 

 

2 
(1.1) 

 

3.05 0.61 ดี 

รวม 
 

3.02 0.64 ดี 

 
 จากตารางที่ 4-4 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติด้าน
เอกลักษณ์ของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 3.02, SD = 0.64) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าดีคือข้อ 11 สามารถท างานในความรับผิดชอบ 
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ของตนเองได้เป็นอย่างดี (X  = 3.21, SD = 0.58) รองลงมาคือข้อ 14 เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 
สามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี (X  = 3.06, SD = 0.51) และข้อ 15 พนักงานสามารถระบุงานที่
ท าอยู่ว่ามีลักษณะขั้นตอนและวิธีการท างานเป็นอย่างไรได้ (X  = 3.05, SD = 0.61) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-5  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะ 
  งานที่ปฏิบัติด้านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (n = 181) 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบตัิด้านมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อื่น 

 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
 
 

เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 
อย่าง
ยิ่ง 

16.  งานของท่านจ าเปน็ต้องตดิตอ่
ประสานงานกับฝ่ายอื่น ๆ อยู่เสมอ 

84 
(46.41) 

63 
(34.81) 

34 
(18.78) 

0 
(0.00) 

3.28 0.76 ดีมาก 
 

17.  การท างานในหน่วยงานของท่าน
เป็นการท างานเปน็ทีม 

76 
(41.99) 

88 
(48.62) 

12 
(6.63) 

5 
(2.76) 

3.30 
 

0.71 ดีมาก 
 

18.  งานทีท่่านท าอยู่ในปจัจบุันเปิด
โอกาสให้ท่านได้ท าความสนิทสนมกับ
บุคคลอื่น ๆ ทัง้เพื่อนร่วมงาน หรอืผู้มา
ติดต่อ 

65 100 16  0 3.27 0.61 ดีมาก 
 
 
  

(35.91) 
 
 

(55.25) 
 
 

(8.84) 
 
 

 (0.00) 
 
 

19.  เมื่อเกิดปัญหาในการปฏบิัติงาน 
ทุกคนในหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องของท่าน
ช่วยแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างด ี

45 
(24.86) 

111 
(61.33) 

17 
(9.39) 

8 
(4.42) 

3.07 0.72 ดี 
 

    
  

20.  ความสัมพันธ์ระหว่างท่านกับเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรีเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน 

71 
(39.23) 

99 
(54.69) 

9 
(4.98) 

2 
(1.1) 

3.32 0.62 ดีมาก 
 

รวม 
 

3.25 0.68 ดี 

  
 จากตารางที่ 4-5 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 3.25, SD = 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าดีอย่างยิ่งคือข้อ 20 ความสัมพันธ์ระหว่างกับเพื่อน
ร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน (X  = 3.32, SD = 0.62) รองลงมาคือข้อ 17 การท างานใน
หน่วยงานเป็นการท างานเป็นทีม (X  = 3.30, SD = 0.71) และข้อ 16 งานที่ปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้อง 
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ติดต่อประสานงานกับฝ่ายอ่ืน ๆ อยู่เสมอ (X  = 3.28, SD = 0.76) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-6  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านผลป้อนกลับของงาน (n = 181) 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบตัิด้านผล
ป้อนกลบัของงาน 

 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

21.  ผลการปฏบิัติงานของท่าน
ที่ผ่านมาท าให้เกิด 
แรงบันดาลใจที่จะพัฒนางาน
ให้ดขีึ้น 

72 
(39.78) 

 

98 
(54.14) 

 

9 
(4.98) 

 

2 
(1.10) 

 

3.33 0.62 ดีมาก 
 
 

22.  ผลการประเมนิการ
ปฏิบตัิงานของท่านคิดว่า 
ตรงกับความเป็นจริงและ
ยุติธรรม 

41 
(22.65) 

 

123 
(67.96) 

 

12 
(6.63) 

 

5 
(2.76) 

 

3.10 0.63 ด ี
 
 

23.  ผลการปฏบิัติงานของท่าน
ได้รับความสนใจจาก
ผู้ร่วมงานและผูบ้ังคบับัญชา
เสมอ 

22 
(12.15) 

 

124 
(68.51) 

 

35 
(19.34) 

 

0 
(0.00) 

 

2.93 0.56 ด ี
 
 

24.  ผลการปฏบิัติงานของท่าน
ที่รับผดิชอบอยู่ผลงานออกมา
เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

21 
(11.6) 

 

129 
(71.27) 

 

25 
(13.81) 

 

6 
(3.32) 

 

2.91 0.62 ด ี
 
 

25.  ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และ
เห็นคุณค่าในความพยายามที่
ท่านทุ่มเทในการท างาน 

21 
(11.6) 

 

138 
(76.24) 

 

20 
(11.06) 

 

2 
(1.1) 

 

2.98 0.52 ด ี
 
 

26.  ท่านสามารถรับทราบว่า
ตนเองปฏบิัติงานไดด้ีอยู่ใน
ระดับใด 

26 
(14.36) 

 

127 
(70.17) 

 

20 
(11.05) 

 

8 
(4.42) 

 

2.94 
 
 

0.65 ด ี
 
 

รวม     2.97 0.59 ด ี
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 จากตารางที่ 4-6 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านผลป้อนกลับ
ของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 2.97, SD = 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าดีอย่างยิ่งคือ ข้อ 21 ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาท าให้เกิดแรงบันดาลใจ 
ที่จะพัฒนางานให้ดีขึ้น (X  = 3.33, SD = 0.62) และบุคลากรเห็นว่าดีรองลงมาคือข้อ 22  
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านคิดว่าตรงกับความเป็นจริงและยุติธรรม (X  = 3.10,  
SD = 0.63) และข้อ 25 ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และเห็นคุณค่าในความพยายามที่บุคลากรทุ่มเท 
ในการท างาน (X  = 2.98, SD = 0.52) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  จ าแนกตามรายด้าน 
 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ x  SD แปลผล 
ด้านความมีอิสระ 2.86 0.65 ดี 
ด้านความหลากหลายของงาน 3.05 0.69 ดี 
ด้านเอกลักษณ์ของงาน 3.02 0.64 ดี 
ด้านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3.25 0.68 ดี 
ด้านผลป้อนกลับของงาน 2.97 0.59 ดี 

ค่าเฉลี่ย 3.03 0.65 ดี 
 
 จากตารางที่ 4-7 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 3.03, SD = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดและบุคลากรเห็นว่าดีคือ ด้านมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X  = 3.25, SD = 0.68) รองลงมา
คือ ด้านความหลากหลายของงาน (X  = 3.05, SD = 0.69) และด้านเอกลักษณ์ของงาน  
(X  = 3.02, SD = 0.64) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ  
 โดยการวิเคราะห์ จ านวน ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของ
บุคลากร ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ดังตารางที่ 4-8 ถึงตารางที่ 4-12 
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ตารางที่ 4-8  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ ์
   ในงานที่ปฏิบัติด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ (n = 181) 
 
ประสบการณ์ในงาน

ที่ปฏิบัติด้าน
ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อ

องค์การ  

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

 
 

เห็นด้วย 
 
 

ไม่ 
เห็นด้วย 

 
 

ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

 

1.  ท่านรู้สึกว่าตนเอง
เป็นพนักงานที่ส าคัญ
คนหนึ่งขององค์การ 

29 
(16.02) 

 

94 
(51.93) 

 

46 
(25.41) 

 

12 
(6.64) 

 

2.77 0.79 มาก 
 
 

2.  การปฏิบัติงานของ
ท่าน หน่วยงานและ
องค์การใหค้วามส าคัญ
แก่ท่านท าใหท้่านรู้สึก
ว่าตนเองเป็นทรัพยากร
บุคคลที่มคีุณค่า 

29 
(16.02) 

 
 
 
 

94 
(51.95) 

 
 
 
 

46 
(25.41) 

 
 
 
 

12 
(6.62) 

 
 

 
 

2.77 0.79 มาก 
 
 
 
 
 

3.  ท่านได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถใน
การท างานภายใน
หน่วยงานของท่าน 

25 
(13.81) 

 
 
 

91 
(50.28) 

 
 
 

49 
(27.07) 

 
 
 

16 
(8.84) 

 
 
 

2.69 0.82 มาก 

4.  ความส าเร็จของ
องค์การ ท่านมีส่วนร่วม
ในการสร้างสรรค์และ
ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 

22 
(12.15) 

 
 
 

120 
(66.3) 

 
 
 

32 
(17.68) 

 
 
 

7 
(3.87) 

 
 

 

2.87 0.66 มาก 

5.  การปฏิบัติงาน
ของท่านจะไดร้ับ
มอบหมายให้งานที่มี
ความส าคัญและ
น่าสนใจตลอดเวลา  

31 
(17.13) 

 
 
 

111 
(61.33) 

 
 
 

34 
(18.78) 

 
 
 

5 
(2.76) 

 
 
 

2.93 0.68 มาก 

รวม 
 

  2.81  0.75 มาก 
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 จากตารางที่ 4-8 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติด้าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 2.81, SD = 0.75)  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่ามีประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ
มากคือ ข้อ 5 การปฏิบัติงานของท่านจะได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญและน่าสนใจตลอดเวลา 
(X  = 2.93, SD = 0.68) รองลงมาคือข้อ 4 ความส าเร็จขององค์การท่านมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์
และท าให้องค์การประสบความส าเร็จ (X  = 2.87, SD = 0.66) และข้อ 1 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็น
พนักงานที่ส าคัญคนหนึ่งขององค์การ (X  = 2.77, SD = 0.79) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-9  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ (n = 181) 
 
ประสบการณ์ในงานที่ปฏบิัติ
ด้านความรู้สึกว่าองค์การเปน็

ที่พึ่งพาได ้

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ)  
x  

 
SD 

 
แปลผล 

 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

6.  องค์การของท่านสามารถ
ช่วยแก้ไขปัญหาความเดือน
ร้อนให้แก่พนักงานได ้ 

20 102 54 5 2.76 0.68 มาก 
(11.05) 

 
(56.35) 

 
(29.83) 

 
(2.77) 

 
 

7.  ท่านได้รับปัจจัยสนับสนนุ
อย่างเพียงพอในการปฏิบัติ
หน้าทีป่ระจ าหรืองานที่ได้รบั
มอบหมายเป็นพิเศษ 

7 40 100 34 2.11 0.74 น้อย 
(3.87) 

 
 

(22.1) 
 
 

(55.25) 
 
 

(18.78) 
 
 

 

8.  ท่านคิดว่าผลตอบแทนที่
ได้รับจากองค์การคุ้มค่ากับ
ความความอุตสาหะที่ได้อทุิศ
ให้กับงาน 

14 64 86 17 2.41 0.76 น้อย 
(7.73) 

 
(35.36) 

 
(47.52) 

 
(9.39) 

 
 

9.  ตั้งแต่ท่านท างานกับ
องค์การ ท่านได้รบัประโยชน์
จากสวัสดิการอย่างเพียงพอ 

17 78 66 20 2.51 0.81 มาก 
(9.39) 

 
(43.09) 

 
(36.46) 

 
(11.06) 

 
 

10.  ท่านคดิว่าองค์การ
สามารถจ้างท่านได้จน
เกษียณอาย ุ

7 
(3.87) 

97 
(53.59) 

55 
(30.39) 

22 
(12.15) 

2.49 0.76 น้อย 
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ตารางที่ 4-9  (ต่อ) 
 
ประสบการณ์ในงานที่ปฏบิัติ
ด้านความรู้สึกว่าองค์การเปน็

ที่พึ่งพาได ้

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ)  
x  

 
SD 

 
แปลผล 

 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

11.  งานทีท่่านปฏิบัติ
จ าเปน็ต้องตดิต่อประสานงาน
กับผู้อื่นอยู่เสมอ 

21 92 50 18 2.64 0.81 มาก 
(11.6) 

 
(50.83) 

 
(27.62) 

 
(9.95) 

 
 

รวม   2.43 0.78  น้อย 

 
 จากตารางที่ 4-9 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติด้าน
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (X  = 2.43, SD = 0.78)  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้มากคือ  
3 ข้อ 6 องค์การสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่พนักงานได้แม้ว่าจะเป็นเร่ืองส่วนตัว 
เช่น การกู้ฉุกเฉิน (X  = 2.76, SD = 0.68) รองลงมาคือข้อ 11 งานที่ท่านปฏิบัติจ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกับผู้อ่ืนอยู่เสมอ (X  = 2.64, SD = 0.81) และข้อ 9 ตั้งแต่ท างานกับองค์การได้รับ
ประโยชน์จากสวัสดิการอย่างเพียงพอ (X  = 2.51, SD = 0.81) ตามล าดับ และบุคลากรเห็นว่า
องค์การเป็นที่พึ่งพาได้น้อย กับข้อความในข้อ 10 องค์การจะสามารถจ้างท่านได้จนเกษียณอายุ  
(X  = 2.49, SD = 0.76) ข้อ 8 ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความความอุตสาหะที่ได้อุทิศ
ให้กับงาน (X  = 2.41, SD = 0.76) และข้อ 7 ได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอในการปฏิบัติ
หน้าที่ประจ าหรืองานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ (X  = 2.11, SD = 0.74) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-10  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
  ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง 
  จากองค์การ (n = 181) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ในงานที่ปฏบิัติ
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ)  
x  

 
SD 

 
แปลผล 

 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างย่ิง 

12.  ปัจจุบนัท่านได้รับมอบ 
หมายใหท้ างานตรงกบัความรู้
ความสามารถความต้องการ 
ของท่าน 

51 
(28.18) 

 

100 
(55.25) 

 

30 
(16.57) 

 

0 
(0.00) 

3.12 0.66 มาก 

13.  ทุกครั้งที่ท่านปฏบิัติงาน
จะไดค้วามสนใจจาก
หน่วยงาน และผูบ้ังคบับญัชา  

27 
(14.92) 

 

117 
(64.64) 

 

37 
(20.44) 

 

0 
(0.00) 

2.94 0.59 มาก 
 
 

14.  หน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้ท่านได้มโีอกาส
พัฒนาความรู้ความสามารถ  

20 
(11.05) 

116 
(64.09) 

40 
(22.1) 

5 
(2.76) 

2.83 0.64 มาก 

15.  ท่านได้รบัการพิจารณา 
ความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม 

18 
(9.94) 

90 
(49.72) 

50 
(27.62) 

23 
(12.72) 

2.57 0.84 มาก 

16.  ท่านท างานกบัองค์การนี้
ท าใหท้่านมีความก้าวหน้าใน
อาชีพตามที่ได้คาดหวังไว้ 

22 
(12.15) 

 

113 
(62.43) 

 

41 
(22.65) 

 

5 
(2.77) 

 

2.84 0.66 มาก 
 
 

   รวม  2.86 0.68 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-10 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน 
ที่ปฏิบัติด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(X  = 2.86, SD = 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่า 
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การมีมากคือ ข้อ 12 ปัจจุบันได้รับมอบหมายให้
ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการของบุคลากร (X  = 3.12, SD = 0.66) 
รองลงมาคือข้อ 13 ทุกคร้ังที่ปฏิบัติงานจะได้ความสนใจจากหน่วยงานและผู้บังคับบัญชา  
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(X  = 2.94, SD = 0.59) และข้อ 16 ท างานกับองค์การน้ีท าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพตามที่ได้
คาดหวังไว้ (X  = 2.84, SD = 0.66) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-11  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
   ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติด้านความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
       (n = 181) 
 
ประสบการณ์ในงานที่
ปฏิบัตดิ้านความ

คิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x  SD แปลผล 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

17.  หัวหน้างานให้
ความส าคัญและสนใจ
ในค าแนะน าปรึกษาแก่
ผู้ใต้บงัคบับัญชาเสมอ 

16 
(8.84) 

 

91 
(50.28) 

 

53 
(29.28) 

 

21 
(11.60) 

 

2.56 0.81 มาก 
 

18.  ท่านสามารถ
แลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นกับเพื่อน
และเพื่อนร่วมงานได้
ตลอดเวลา 

43 113 18 7 3.06 0.70 มาก 
(23.76) 

 
(62.43) 

 
(9.94) 

 
(3.87) 

 
 

19.  ผู้บังคับบัญชาให้
โอกาสและเต็มใจใน
การรับฟังความ
คิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากท่าน 

70 97 12 2 3.30 0.64 มากที่สุด 
(38.67) 

 
 

(53.59) 
 
 

(6.63) 
 
 

(1.11) 
 
 

 

20.  ท่านได้รบั 
ความร่วมมือและ
ช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานทุกครั้ง 

63 89 26 3 3.17 0.73 มาก 
 
 

(34.81) 
 

(49.17) 
 

(14.36) 
 

(1.66) 
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ตารางที่ 4-11  (ต่อ) 
 
ประสบการณ์ในงานที่
ปฏิบัตดิ้านความคิดเห็น
ต่อผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x  SD แปลผล 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

21.  องค์การให้
ความส าคัญและเหน็
คุณค่าของพนักงาน
เป็นอย่างมาก 

62 
(34.25) 

 
 

102 
(56.35) 

 
 

15 
(8.29) 

 
 

2 
(1.11) 

 
 

3.24 0.64 มาก 
 

22.  เพื่อนร่วมงานใน
องค์การของท่านม ี
ความสามัคค ี

26 66 73 16 2.56 0.84 มาก 
(14.36) 

 
(36.46) 

 
(40.33) 

 
(8.85) 

 
 

23.  ผู้บรหิารพิจารณา
ความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม 

24 
(13.26) 

71 
(39.23) 

62 
(34.25) 

24 
(13.35) 

2.52 0.88 มาก 
 

24.  ความสามัคคีที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน
ส่วนใหญ่น าไปสู่
คุณภาพของงานทีด่ ี

20 87 54 20 2.59 0.83 มาก 
(11.05) 

 
(48.07) 

 
(29.83) 

 
(11.05) 

 
 

รวม     2.82 0.78 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-11 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ
ด้านความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 2.82,  
SD = 0.78) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่ามากที่สุดคือ ข้อ 
19 ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสและเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (X  = 3.30,  
SD = 0.64) และบุคลากรเห็นว่าค่าเฉลี่ยมากรองลงมาคือข้อ 21 องค์การให้ความส าคัญและเห็น
คุณค่าของบุคลากรเป็นอย่างมาก (X  = 3.24, SD = 0.64) รองลงมาคือ ข้อ 20 ได้รับความร่วมมือ 
และช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง (X  = 3.17, SD = 0.73) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4-12  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ 
  ในงานที่ปฏิบัติจ าแนกตามรายด้าน 
 

ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ x  SD แปลผล 
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ 2.81 0.75 มาก 
ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้  2.43 0.78 น้อย 
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 2.86 0.68 มาก 
ด้านความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 2.82 0.78 มาก 

ค่าเฉลี่ย 2.73 0.75 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-12 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน 
ที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับดี (X  = 2.73, SD = 0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดและบุคลากรเห็นว่ามีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากคือ ด้านความคาดหวัง 
ที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ (X  = 2.86, SD = 0.68) รองลงมาคือ ด้านความคิดเห็น 
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X  = 2.82, SD = 0.78) และด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
ต่อองค์การ (X  = 2.81, SD = 0.75) ตามล าดับ ส่วนด้านที่บุคลากรเห็นว่ามีประสบการณ์ใน 
การปฏิบัติงานน้อยคือ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้  
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน)  
 โดยการวิเคราะห์ จ านวน ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น
ของบุคลากร ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ดังตารางที่ 4-13 ถึงตารางที่ 4-16 
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ตารางที่ 4-13  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน 
  ต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
  ขององค์การ (n = 181) 
 

ความผูกพันต่อองค์การความเช่ือมั่น
อย่างแรงกล้าและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

 อย่างย่ิง 
1.  ท่านรู้สึกเชื่อมั่นใน 
การบริหารงานและคณะผู้บริหาร 
ในยุคปัจจุบนัว่าจะน าพาองค์การ ฯ 
ให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นได ้

8 87 67 19 2.46 0.74 น้อย 
(4.42) 

 
(48.07) 

 
(37.02) 

 
(10.49) 

 
 

2.  การด าเนินงานขององค์การ  
ที่ผ่านมา ท่านยอมรบัและเห็นด้วย
กับนโยบายมาโดยตลอด 

8 87 67 19 2.46 0.74 น้อย 
(4.42) 

 
(48.07) 

 
(37.01) 

 
(10.5) 

 
 

3.  ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะ
ปฏิบตัิตามนโยบายและกลยุทธ์ของ
องค์การ 

8 
(4.42) 

96 
(53.04) 

68 
(37.57) 

9 
(4.97) 

2.57 0.66 มาก 

4.  ท่านมีความเชื่อมั่นและศรัทธาใน
องค์การนี้เสมอ 

38 119 24 0 3.08 0.58 มาก 
(20.99) (65.75) (13.26) (0.00)  

5.  ท่านคิดว่าการท างานที่องค์การนี้
ให้ผลตอบแทนและผลประโยชนท์ี่
เหมาะสม 

41 99 36 5 2.97 0.73 มาก 
(22.65) (54.7) (19.89) (2.76)  

6.  ท่านรักและภาคภูมิใจใน
ต าแหน่งหน้าที่และความรับผดิชอบ
ที่ปฏบิัติในขณะนี ้

22 68 89 2 2.67 0.73 มาก 
(12.16) (37.57) (49.17) (1.10)  

7.  ท่านยินดีมากเมื่อรู้ว่างานทีท่ าเกิด
ประโยชน์และสร้างชื่อเสียให้แก่
องค์การ 

45 113 23 0 3.12 0.60 มาก 
(24.86) (62.43) (12.71) (0.00)  

รวม     2.88 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-13 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยภาพรวมอยู่ใน



52 

ระดับมาก (X  = 2.88, SD = 0.66) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ข้อ 7 ท่าน
ยินดีมากเมื่อรู้ว่างานที่ท าเกิดประโยชน์และสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ (X  = 3.12, SD = 0.60)  
รองลงมาคือ ข้อ 4 มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การนี้เสมอ (X  = 3.08, SD = 0.58) และข้อ 5  
การท างานที่องค์การนี้ให้ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม (X  = 2.97, SD = 0.73) 
ตามล าดับ ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดและบุคลากรเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ ด้าน 
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การระดับน้อย คือ ข้อ 1 
รู้สึกเชื่อมั่นในการบริหารงานและคณะผู้บริหารในยุคปัจจุบันว่าจะน าพาองค์การ ฯ ให้
เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นได้ (X  = 2.46, SD = 2.74) และข้อ 2 การด าเนินงานขององค์การ ที่ผ่านมา  
ท่านยอมรับและเห็นด้วยกับนโยบายมาโดยตลอดในระดับน้อย (X  = 2.46, SD = 2.74)  
 
ตารางที่ 4-14  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพัน 
   ต่อองค์การด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ 
   องค์การ (n = 181) 
 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย 
 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่าง
ยิ่ง อย่างย่ิง 

8.  ท่านมีความเต็มใจทีจ่ะท างาน
ตามที่ผู้บรหิารมอบหมายถึงแม้งาน
นั้นจะไม่ได้อยู่ในความรับผดิชอบ
ของท่าน 

63 107 11 0 3.29 0.57 มากที่สุด 
(34.81) 

 
(59.12) 

 
(6.07) 

 
(0.00) 

 
 

9.  ท่านเต็มใจทุ่มเทความพยายามใน
การท างานเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 

44 121 16 0 3.15 0.55 มาก 
(24.31) 

 
(66.85) 

 
(8.84) 

 
(0.00) 

 
 

10.  ท่านทุ่มเทอย่างมากทีจ่ะเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์การทุก ๆ ด้าน 

57 120 4 0 3.29 0.50 มากที่สุด 
(31.49) (66.3) (2.21) (0.00)  

11. ท่านเต็มใจทีจ่ะท างานหนัก  
หากการท างานของท่านท าให้
องค์การประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

50 108 23 0 3.15 0.62 มาก 
(27.62) 

 
(59.67) 

 
(12.71) 

 
(0.00) 
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ตารางที่ 4-14  (ต่อ) 
 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

 

ไม่เห็นด้วย ไม่เห็น
ด้วย 

อย่าง
ยิ่ง 

อย่างย่ิง 

12.  ท่านมีความเรง่รีบมาท างาน
ให้กับองค์การ ก่อนเวลาท างาน
สม่ าเสมอ 

58 
(32.04) 

116 
(64.09) 

7 
(3.87) 

0 
(0.00) 

3.28 0.53 มาก
ที่สุด 

13.  เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วนท่าน
พร้อมอุทิศตนและเสียสละเวลา
ส่วนตัว 

30 
(16.57) 

127 
(70.17) 

24 
(13.27) 

0 
(0.00) 

3.03 0.55 มาก 

14.  วิธีการปฏิบัติงานในองค์การ
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่
ท่าน 

46 106 29 0 3.09 0.64 มาก 
(25.41) (58.56) (16.03) (0.00)  

รวม     3.02 0.62 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-14 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(X  = 3.02, SD = 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าอยู่ใน
ระดับมากที่สุดคือข้อ 10 ท่านทุ่มเทอย่างมากที่จะเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การทุก ๆ ด้าน  
(X  = 3.29, SD = 0.50) ข้อ 8 ปฏิบัติงานมีความเต็มใจที่จะท างานตามที่ผู้บริหารมอบหมายถึงแม้
งานนั้นจะไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน (X  = 3.29, SD = 0.57) รองลงมาคือข้อ 12 ดีอย่าง
ยิ่งว่าพนักงานมีความเร่งรีบมาท างานให้กับองค์การ ก่อนเวลาท างาน ปกติอย่างสม่ าเสมอ  
(X  = 3.28, SD = 0.53) และข้อ 9 ดีว่าพนักงานเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้
องค์การประสบความส าเร็จ (X  = 3.15, SD = 0.55) ตามล าดับ 



54 

ตารางที่ 4-15  จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
   ความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น 
   สมาชิกภาพขององค์การ (n = 181) 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้าน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี 
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ 

ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

16.  ท่านมีความตั้งใจที่จะท างาน
ในองค์การนีจ้นเกษียณ 

46 125 10 0 3.20 0.52 มาก 
(25.41) (69.06) (5.53) (0.00)  

17.  ท่านคดิว่าปัญหาขององค์การ 
เป็นเรื่องที่พนักงานทุกคนต้อง
ร่วมมือกันแก้ไข 

89 92 0 0 3.49 0.50 มากที่สุด 
(49.17) 

 
(50.83) 

 
(0.00) 

 
(0.00) 

 
 

18.  ท่านคดิว่าการรักษา
ผลประโยชนข์ององค์การเป็นเรื่อง
ส าคัญ 

104 77 0 0 3.57 0.49 มากที่สุด 
(57.46) (42.54) (0.00) (0.00)  

19.  ท่านยินยอมจะต้องเปลี่ยน
งานจากกลุ่มงานเดิมมาใน 
กลุ่มงานใหม่ทีเ่หมาะสมกับท่าน 

33 112 28 8 2.94 0.71 มาก 
(18.23) 

 
(61.88) 

 
(15.47) 

 
(4.42) 

 
 

20.  ท่านมีความยินดทีีจ่ะปกป้อง
ช่ือเสียงขององค์การ 

89 91 1 0 3.49 0.51 มากที่สุด 
(49.17) (50.28) (0.55) (0.00)  

21.  ถ้าท่านมีโอกาสเปลี่ยนงานที่
ให้ค่าตอบแทนสูงกว่าท่านยัง
เลือกท างานกับองค์การนี้ต่อไป 

28 74 61 18 2.62 0.86 มาก 
(15.47) 

 
(40.88) 

 
(33.7) 

 
(9.95) 

 
 

22.  เมื่อมีผู้กล่าวหาองค์การไป
ในทางที่ไม่ด ีท่านรู้สึกไม่ชอบใจ
และจะพูดโต้แย้งทนัท ี

49 97 31 4 3.06 0.73 มาก 
(27.07) 

 
(53.59) 

 
(17.13) 

 
(2.21) 

 
 

23.  ท่านยกย่องประชาสัมพันธ์
องค์การใหค้นภายในและ
ภายนอกองค์การฟังเสมอ 

45 99 37 0 3.04 0.67 มาก 
(24.86) 

 
(54.7) 

 
(20.44) 

 
(0.00) 

 
 

24.  เมื่อท่านท างานในองค์การ
นาน ๆ เข้า ท่านรู้สึกรักและรู้สึก
ผูกพันกับองค์การมากย่ิงขึ้น 

55 97 26 3 3.13 0.71 มาก 
(30.39) 

 
(53.59) 

 
(14.36) 

 
(1.66) 
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ตารางที่ 4-15  (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้าน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ี 
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ 

ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น จ านวน (รอ้ยละ) 

x
 

SD แปลผล 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

 

ไม่เห็นด้วย 
 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

25.  ความสามัคคีในหมูค่ณะ
ความเป็นกันเองในการท างาน
เป็นสาเหตุหนึ่งท าให้ท่านไม่ยอม
โยกย้ายไปท างานที่อื่น 

40 103 22 16 2.92 0.83 มาก 
(22.1) 

 
 

(56.9) 
 
 

(12.2) 
 
 

(8.8) 
 
 

 

รวม     2.95 0.76 มาก 

 
 จากตารางที่ 4-15 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (X  = 2.95) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและบุคลากรเห็นว่าอยู่ใน
ระดับมากที่สุด คือ ข้อ 18 การรักษาผลประโยชน์ขององค์การเป็นเร่ืองส าคัญ (X  = 3.57,  
SD = 0.49) รองลงมาคือ ข้อ 17 ดีอย่างยิ่งว่าปัญหาขององค์การ เป็นเร่ืองที่พนักงานทุกคนต้อง
ร่วมมือกันแก้ไข (X  = 3.49, SD = 0.50) และ ข้อ 20 ดีอย่างยิ่งว่าพนักงานยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียง
ขององค์การ (X  = 3.49, SD = 0.51 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4-16  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน 
    ต่อองค์การจ าแนกตามรายด้าน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ x  SD แปลผล 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

2.88 0.66 มาก 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

3.02 0.62 มาก 
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ตารางที่ 4-16  (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ x  SD แปลผล 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

2.95 
 

0.76 มาก 
 

ค่าเฉลี่ย 2.95 0.68 มาก 
 
 จากตารางที่ 4-16 พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 2.95, SD = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์การทุกด้านอยู่ในระดับมากโดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ (X  = 3.02, SD = 0.62) รองลงมาคือ  
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (X  = 2.95,  
SD = 0.76) และด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
(X  = 2.88, SD = 0.66) ตามล าดับ  
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐาน  
 โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สนั (Pearson correlation 
coefficient) โดยการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตอบวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 และสมมติฐาน
ข้อที่ 1 และ 2 ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 Ho: ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 Ha: ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4-17  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันกับองค์การ 
 

ตัวแปร r Sig. 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 
0.55 0.00** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p ≤ 0.01  
 



57 

 จากตารางที่ 4-17 พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การ พบว่า ลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติงานกับความผูกพันกับองค์การ มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์ระดับสูง (ค่า r = 0.55) และแปรผัน
ในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก Ho และยอมรับสมมติฐาน Ha  
 สมมติฐานท่ี 2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 Ho: ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ  
 Ha: ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  
ตารางที่ 4-18  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติความผูกพัน 
   ต่อองค์การ 
 

ตัวแปร r Sig. 
ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 0.72 0.00** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p ≤ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4-18 พบว่า การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ
กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานกับความผูกพันกับองค์การ  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์ระดับสูง 
(ค่า r = 0.72) และแปรผันในทิศทางเดียวกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก Ho และยอมรับสมมติฐาน 
Ha  
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
  การศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศ (องค์การมหาชน) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การ
มหาชน) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
(องค์การมหาชน) และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงาน 
ที่ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การ
มหาชน) จ านวน 181 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) โดยใช้สัดส่วน 
ที่เท่ากัน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่วนที่ 3  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.91 ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใช้สถิติ Pearson correlation coefficient  
โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งผู้วิจัยได้สรุป อภิปราย และเสนอแนะไว้ ดังนี้  
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ท าการสรุปผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

 1.  ด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร จ านวน 181 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง  

31-40 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในกลุ่มงานฝ่ายปฏิบัติการ มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 25,001-30,000 บาท และปฏิบัติหน้าที่ต่ ากว่า 5 ปี  

 2.  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นโดยบุคลากรมีความเห็นว่าเพื่อนร่วมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน  
การท างานในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม และงานที่บุคลากรปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องติดต่อ 
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ประสานงานกับฝ่ายอ่ืน ๆ อยู่เสมอ ตามล าดับ รองลงมาคือ ด้านความหลากหลายของงาน  
โดยบุคลากรเห็นว่างานที่บุคลากรท าอยู่จ าเป็นต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถหลากหลายด้าน
ประกอบกัน งานที่บุคลากรรับผิดชอบยังเป็นที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ และเป็นงานที่ใช้
ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติหน้าที่ตลอดเวลา ตามล าดับ ด้านเอกลักษณ์ของงาน บุคลากรสามารถ
ท างานในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่างดี เมื่อเกิดปัญหาในการท างานสามารถแก้ไขปัญหาได้
เป็นอย่างดี สามารถระบุงานที่ท าอยู่ว่ามีลักษณะขั้นตอนและวิธีการท างานอย่างไร สามารถมองเห็น
ผลส าเร็จของงานได้อย่างชัดเจน และเห็นด้วยว่างานในความรับผิดชอบมีขั้นตอนและวิธีการท างาน
ที่ชัดเจนเป็นระบบดี ตามล าดับ ด้านผลป้อนกลับของงาน บุคลากรเห็นว่าผลการปฏิบัติงานที่ 
ผ่านมาท าให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานให้ดีขึ้นได้อย่าดีมาก ผลการประเมินการปฏิบัติงาน
คิดว่าตรงกับความเป็นจริงและยุติธรรมดี ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และเห็นคุณค่าในความพายามที่
ท่านทุ่มเทในการท างานอย่างดี ผลการปฏิบัติงานได้รับความสนใจจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
เสมอ และผลงานของบุคลากรที่ออกมาเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ดี ตามล าดับ ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความอิสระ โดยบุคลากรเห็นว่ากฎระเบียบอยู่ในเกณฑ์ที่ให้ความอิสระใน
การท างาน มีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ สามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
ท างานของตนเองได้ 

 3.  ด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน 

ที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  
ด้านความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ โดยบุคลากรเห็นว่า ได้รับมอบหมายให้
ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการ ทุกคร้ังที่ปฏิบัติงานจะได้รับความสนใจจาก
หน่วยงานและผู้บังคับบัญชา และการท างานกับองค์การนี้ท าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพตามที่ได้
คาดหวังไว้ อีกทั้งหน่วยงานสนับสนุนให้พัฒนาความรู้ความสามารถอย่างมาก และได้รับ 
การพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม ตามล าดับ รองลงมาคือ ด้านความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานโดยบุคลากรเห็นว่า ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสและเต็มใจใน 
การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ องค์การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของพนักงานเป็น
อย่างมาก ได้รับความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง สามารถแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นกับเพื่อนและเพื่อนร่วมงานได้ตลอดเวลา หัวหน้างานให้ความส าคัญและสนใจให้
ค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ และผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม
ตามล าดับ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ บุคลากรเห็นว่างานที่ได้รับมอบหมาย 
มีความส าคัญและน่าสนใจอย่างมาก ในความส าเร็จขององค์การบุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมใน 
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การสร้างสรรค์และท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างมาก บุคลากรเห็นว่าตนเองมีความส าคัญ
ต่อองค์การ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่ามาก และรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถในการท างานภายในหน่วยงานอย่างมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยที่สุดคือ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ โดยบุคลากรรู้สึกว่า ได้รับปัจจัยสนับสนุน
อย่างเพียงพอในการปฏิบัติหน้าที่ประจ าหรืองานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ อยู่ในเกณฑ์น้อย  
และผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงานอยู่ในระดับน้อย 
และองค์การสามารถจ้างท่านได้จนเกษียณอายุ 

 4.  ด้านระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การโดยบุคลากรเห็นว่าได้ทุ่มเทอย่าง
มากที่จะเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การทุก ๆ ด้าน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ผู้บริหาร
มอบหมายถึงแม้งานนั้นจะไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ มีความเร่งรีบมาท างานให้กับองค์การก่อน
เวลาท างานปกติอย่างสม่ าเสมอ เต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ โดยบุคลากรเห็นว่า การรักษาผลประโยชน์ขององค์การเป็นเร่ืองส าคัญ ปัญหาขององค์การ
เป็นเรื่องที่บุคลากรทุกคนต้องร่วมมือกันแก้ไข และยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์การ และ  
หากบุคลากรมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให้ผลตอบแทนสูงกว่าจะยังคงท างานกับองค์การน้ีต่อไป
ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย
ค่านิยมขององค์การ โดยบุคลากรมีความเชื่อมั่นน้อยในการบริหารงานของคณะผู้บริหารในยุค
ปัจจุบันว่าจะน าพาองค์การให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นได้ และการยอมรับการด าเนินงานขององค์การที่
ผ่านมาอยู่ในระดับน้อย 

 5.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์ระดับสูง เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
 สมมติฐานที่ 2 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ 

ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์ระดับสูง 
เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
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อภิปรายผล 
 เพื่อให้การศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้รวบรวมผลการวิจัยและสามารถ

อภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้  
  1.  ผลจากการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
มีความเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติในปัจจุบันอยู่ในระดับดี โดยมีความเห็นว่า งานที่ท ามี
โอกาสได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การ ล้วนเป็นผู้ทรงคุณวุฒิมีความรู้
ความสามารถระดับต้น ๆ ของภูมิภาค งานที่ท ามีความหลากหลายได้ประสบการณ์ใหม่ ๆ 
เป็นการท้าทายความสามารถอยู่เสมอ เป็นงานที่มีเอกลักษณ์ มีขั้นตอนและวิธีการท างานที่ชัดเจน
เป็นระบบ สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อนร่วมงานมี 
มิตรไมตรีเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกัน การท างานในหน่วยงานมีการท างานเป็นทีม ต้องใช้ทักษะความรู้
ความสามารถหลากหลายด้านประกอบกัน เป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ และเป็น
งานที่ใช้ความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติหน้าที่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลท าให้บุคลากรมีความ
คิดเห็นที่ดีเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน คือลักษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากในทิศทางเดียวกันเมื่อมีความรู้สึกดีต่อลักษณะงานความ
ผูกพันต่อองค์การจะเพิ่มมากขึ้นเช่นกัน สอดคล้องกับค ากล่าวของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์  
(2535, หน้า 52 อ้างถึงใน สุภาสินี วิเชียร, 2544, หน้า 32-33) ว่าธรรมชาติของกลุ่มบุคคลต้องอยู่
ร่วมกับผู้อ่ืนในด้านการท างาน ความสัมพันธ์และความสนับสนุนจากกลุ่ม จึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้เขา
อยู่ในกลุ่มได้ ความสัมพันธ์ทั้งกับผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา และ Sheldon 
(1971, p. 144) กล่าวว่า ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ และ 
Baron (1990) กล่าวว่างานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง ความมีอิสระในการท างานหากงานนั้นเป็น
งานที่มีความน่าสนใจและมีความหลากหลายจะเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การ ในทางกลับกัน
หากงานมีความคลุมเครือ สร้างความเครียด จะท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การลดลง  

 2.  ผลจากการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
มีความเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติในปัจจุบันอยู่ในระดับที่มีประสบการณ์มาก 
ในการท างาน บุคลากรมีความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การอย่างมาก รู้สึกว่าตน 
มีความส าคัญต่อองค์การ ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานมีประสบการณ์ในการท างานมาก  
โดยบุคลากรเห็นว่า ได้รับมอบหมายให้ท างานตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการ  
ทุกคร้ังที่ปฏิบัติงานจะได้รับความสนใจจากหน่วยงานและผู้บังคับบัญชา และท างานกับองค์การน้ี
ท าให้มีความก้าวหน้าในอาชีพตามที่ได้คาดหวังไว้ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้บุคลากรมีประสบการณ์ 
ในงานที่ปฏิบัติมาก ท าให้มีความผูกพันต่อองค์การมาก 
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 แต่จากประสบการณ์ในการท างานดังกล่าวบุคลากรมีความรู้สึกว่า มีประสบการณ์น้อยว่า
องค์การเป็นที่พึ่งพาได้ พื้นฐานของแนวความคิดเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง Becker (1960,  
pp. 34-40) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า 
ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง เมื่อเป็นเช่นน้ีบุคคลผู้นั้นย่อมหวัง
ผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์การในระยะยาว อาทิเช่น บ าเหน็จ บ านาญ หรือ
ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนที่จะครบ
ก าหนดเวลาก็เท่ากับเขาลงทุน แรงกายแรงใจและสติปัญญาไปโดยได้ผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า  
น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะตัดสินใจออกจากองค์การเพราะถ้าหากตัดสินใจ ลาออกย่อมหมายถึง
การสูญเสียมากกว่าประโยชน์ที่จะได้รับ อาทิเช่นยังคงความภาคภูมิใจในการท างาน ความรู้สึกว่า
ตนเป็นบุคคลส าคัญ และมีแรงบันดาลใจในกาท างานให้ดียิ่งขึ้นได้นั้น ส่งผลให้บุคลากรมี 
ความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก และทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 

 3.  วิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยี
ป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
มีความผูกพันต่อองค์การมาก ลักษณะงานที่แตกต่างกัน และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน  
มีความสัมพันธ์ต่อองค์การไม่แตกต่างกันทั้งนี้เน่ืองมาจากบุคลากรมีความภาคภูมิใจในต าแหน่ง
หน้าที่ที่รับผิดชอบ ภาพรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับดี 
ภาพรวมของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน อยู่ในระดับดี โดยมีระดับ 
ความคิดเห็นว่า สิ่งที่บุคลากรคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การได้รับการตอบสนอง
อย่างดี กล่าวคือบุคลากรส่วนใหญ่เป็นนักวิจัยหรือบุคลากรผู้สนับสนุนงานวิจัยในโครงการต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการผลิตอาวุธยุทโธปกรณ์เพื่อความมั่นคงดังนั้นจึงท างานเกี่ยวเนื่องกับอนาคตของ
ประเทศชาติเป็นหลัก การท างานอยู่กับอนาคตท าให้องค์การมีวัฒนธรรมหลักในการแข่งขันอยู่
ตลอดเวลา มีความตื่นตัวอยู่เสมอ และตระหนักถึงความรับผิดชอบ ท าให้ลักษณะงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การสูงในทิศทางเดียวกัน โดยใช้ทฤษฎีของ 
Steers (1997, pp. 47-49) เกี่ยวกับปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
และประสบการณ์ในงาน ปัจจัยดังกล่าวจะท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ เมื่อพนักงาน
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยในงานทั้ง 2 อยู่ในระดับมาก ส่งผลให้บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากด้วย ทั้งนี้เนื่องมาจากพนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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 4.  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ใน 
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 
(องค์การมหาชน) อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเป็นความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ หากปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงานมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับดี ความผูกพันต่อองค์การจะมีผลอยู่ในระดับมากด้วยสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ภัทราภรณ์ พัตรสงวน (2548) เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก วุฒิการศึกษาที่แตกต่างกัน 
ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน ลักษณะงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง
กัน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 จากการวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ 

(องค์การมหาชน) ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยต่อไปนี้ 
 1.  จากผลการวิจัยพบว่าบุคลากรยังมีความคิดเห็นว่า กฎระเบียบยังให้ความอิสระใน 
การท างาน อยู่ในระดับที่ค่อนข้างน้อย ดังนั้น ผู้บริหารควรพิจารณาปรับปรุงกฎระเบียบใหม่ 
ความยืดหยุ่นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเพิ่มความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
 2.  จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร 
ยังไม่คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ตนได้อุทิศให้กับงาน ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการพิจารณาทบทวนเรื่อง
ผลตอบแทน โดยอาจท าการเทียบเคียงกับองค์กรที่มีลักษณะคล้าย ๆ กัน หรือควรมีการพิจารณา 
เพิ่มสวัสดิการให้เหมาะสม 

  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  ผลการวิจัย พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านผลป้อนกลับของงานมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า

ด้านอ่ืน ๆ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาระดับต้น ควรมีการแจ้งผลป้อนกลับของงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ทราบอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็นการพัฒนางานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2.  จากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรยังขาดความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การมีค่าเฉลี่ยน้อย ดังนั้นผู้บริหารควรจัดโครงการประชาสัมพันธ์และโครงการสร้าง
ค่านิยมองค์การให้บุคลากร มีความเข้าใจแกนหลักขององค์การอย่างสม่ าเสมอ 
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 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1.  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาที่ได้จึงเป็น 

การน าเสนอในภาพกว้างขององค์การ ดังนั้น เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความละเอียด ควรมีการศึกษาใน
รูปแบบของการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 2.  ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน และ 
ความผูกพันต่อองค์การ กับหน่วยงานที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกับสถาบันเทคโนโลยีป้องกัน
ประเทศเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
 

 แบบสอบถามนี้ สร้างขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูลใช้ประกอบการศึกษาเพื่อจัดท าปัญหาพิเศษ
ส าหรับนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารทั่วไป 
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร สถาบัน
เทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ต่อผู้วิจัย เพื่อใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่มีผลกระทบใด ๆ 
ต่อหน้าที่การงานของท่านขอความกรุณาให้ข้อมูลและแสดงความคิดเห็นของท่านตรงกับความเป็น
จริง 
 แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน โดยแบ่งแยก ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองกากบาท (X) ลงในช่อง (  ) ที่ก าหนดให้ตามความเป็นจริง
เกี่ยวกับท่าน 
1.  เพศ 
 (  ) ชาย     

(  ) หญิง 
2.  อายุ 
 (  ) 20 ปีหรือน้อยกว่า   

(  ) 21-30 ปี 
 (  ) 31-40 ปี   

(  ) 41-50 ปี 
 (  ) 51-60 ปี 
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3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 (  ) ประถมปีที่ 6    

(  ) มัธยมปีที ่3 
 (  ) ม.6/ ปวช.    

(  ) ปวส./ อนุปริญญา 
 (  ) ปริญญาตรี    

(  ) สูงกว่าปริญญาตรี 
4.  ปัจจุบันท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งภายใต้กลุ่มงานใด 
 (  ) ส านักบริหารกลาง   

(  ) กลุ่มกลยุทธ ์    
 (  ) กลุ่มปฏิบัติการ   

(  ) กลุ่มสนับสนุน   
 (  ) กลุ่มบริการทางวิชาการและเทคโนโลยี 
5.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ท่านได้รับโดยประมาณ 
 (  ) 15,001-20,000 บาท    
 (  ) 20,001-25,000 บาท 
 (  ) 25,001-30,000 บาท    

(  ) 30,001-35,000 บาท  
 (  ) 35,001-40,000 บาท   

(  ) 40,001 บาทขึ้นไป 
6.  ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในสถาบันเทคโนโลยีป้องกันประเทศ (องค์การมหาชน) 
 (  ) ต่ ากว่า 5 ปี     

(  ) ตั้งแต่ 5-10 ปี 
 (  ) ตั้งแต่ 11-15 ปี    

(  ) ตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อลักษณะงานท่ีปฏิบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย (X) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด 
เพียงค าตอบเดียว 
 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
4 

เห็น
ด้วย 

 
3 

ไม่
เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
1 

1.  ความมีอิสระในการท างาน         
1.  ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้     
2.  ท่านมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน
อยู่สม่ าเสมอ     
3.  ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความใส่ใจดูแลการ
ท างานของท่านอย่างใกล้ชิด     
4.  กฎระเบียบในองค์การของท่านให้ความอิสระใน 
การท างานต่อท่าน     
5.  ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างาน
ในหน้าที่ของตนเองได้     
2.  ความหลากหลายของงาน     
6.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองใช้วิธีการ
ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม เพื่อ
ความทันสมัยต่อเหตุการณ์     
7.  งานของท่านจ าเป็นใช้ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ หลากหลายด้านประกอบกัน     
8.  งานของท่านที่ท าเป็นงานที่ใช้ความคิดริเร่ิมใน 
การปฏิบัติหน้าที่ตลอดเวลา     
9.  งานในความรับผิดชอบของท่านยังเป็นที่
น่าสนใจและท้าทายความสามารถของท่าน     
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ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
4 

เห็น
ด้วย 

 
3 

ไม่
เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
1 

10.  งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ การท างานไม่ซ้ าซ้อน     
3.  ความเอกลักษณ์ของงาน     
11.  ท่านสามารถท างานในความรับผิดชอบของ
ตนเองได้เป็นอย่างดี     
12.  ท่านสามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานได้อย่าง
ชัดเจน     
13.  งานในความรับผิดชอบของท่านมีขั้นตอนและ
วิธีการท างานที่ชัดเจนเป็นระบบ     
14.  เมื่อเกิดปัญหาในการท างานท่านแก้ไขปัญหาได้
เป็นอย่างดี     
15.  ท่านสามารถระบุงานที่ท าอยู่ว่ามีลักษณะ
ขั้นตอนและวิธีการท างานอย่างไร     
4.  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น     
16.  งานของท่านจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับ 
ฝ่ายอ่ืน ๆ อยู่เสมอ     
17.  การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็น 
การท างานเป็นทีม     
18.  งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเปิดโอกาสให้ท่าน
ได้ท าความสนิทสนมกับบุคคลอ่ืน ๆ ทั้งที่เป็นเพื่อน
ร่วมงาน หรือผู้มาติดต่องาน     
19. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานทุกคนใน
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องของท่านช่วยแก้ไขปัญหาได้
เป็นอย่างดี     
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ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4 

เห็น
ด้วย 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 
20.  ความสัมพันธ์ระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงาน 
มีมิตรไมตรีเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่ต่อกัน     
5.  ผลป้อนกลับของงาน     
21.  ผลการปฏิบัติงานของท่านที่ผ่านมาท าให้ท่าน
เกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานให้ดีขึ้น     
22.  ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านคิดว่า
ตรงกับความเป็นจริงและยุติธรรม     
23.  ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับความสนใจ
จากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเสมอ     
24.  ผลการปฏิบัติงานของท่านที่รับผิดชอบอยู่ 
ผลงานออกมาเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้     
25.  ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และเห็นคุณค่าใน 
ความพยายามที่ท่านทุ่มเทในการท างาน     
26.  ท่านสามารถรับทราบว่าตนเองปฏิบัติงานได้ดี
อยู่ในระดับใด     
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ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย (X) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด 
เพียงค าตอบเดียว 
 

ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4 

เห็น
ด้วย 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 

1.  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ         
1.  ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นพนักงานที่ส าคัญ 
คนหน่ึงขององค์การ     
2.  การปฏิบัติงานของท่าน หน่วยงานและ
องค์การให้ความส าคัญแก่ท่านท าให้ท่านรู้สึก
ว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า     
3.  ท่านได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถในการท างานภายในหน่วยงาน
ของท่าน     
4.  ความส าเร็จขององค์การ ท่านมีส่วนร่วมใน
การสร้างสรรค์และท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ     
5.  การปฏิบัติงานของท่านจะได้รับมอบหมาย
ให้งานที่มีความส าคัญและน่าสนใจตลอดเวลา     
2.  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้     
6.  องค์การของท่านสามารถช่วยแก้ไขปัญหา
ความเดือนร้อนให้แก่พนักงานได้ แม้ว่าจะเป็น
เร่ืองส่วนตัว เช่น การกู้ฉุกเฉิน     
7.  ท่านได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอใน
การปฏิบัติหน้าที่ประจ าหรืองานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นพิเศษ 
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ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4 

เห็น
ด้วย 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 
8.  ท่านคิดว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ
คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน 

    

9.  ตั้งแต่ท่านท างานกับองค์การ ท่านได้รับ
ประโยชน์จากสวัสดิการอย่างเพียงพอ 

    

10.  ท่านคิดว่าองค์การสามารถจ้างท่านได้จน
เกษียณอายุ     
11.  งานที่ท่านปฏิบัติจ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกับผู้อ่ืนอยู่เสมอ     
3.  ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจาก
องค์การ     
12.  ปัจจุบันท่านได้รับมอบหมายให้ท างาน
ตรงกับความรู้ ความสามารถและความต้องการ
ของท่าน     
13.  ทุกคร้ังที่ท่านปฏิบัติงานจะได้ความสนใจ
จากหน่วยงานและผู้บังคับบัญชา     
14.  หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านได้มี
โอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถในอาชีพ
เป็นอย่างดี เช่น 
ดูงาน ฝึกอบรม     
15.  ท่านได้รับการพิจารณา ความดีความชอบ 
อย่างยุติธรรม     
16.  ท่านท างานกับองค์การนี้ท าให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในอาชีพตามที่ได้คาดหวังไว้     
4.  ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน   
17.  หัวหน้างานให้ความส าคัญและสนใจใน
ค าแนะน าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ     
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ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4 

เห็น
ด้วย 
3 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 
18.  ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพื่อนร่วมงานได้ตลอดเวลา 

    

19.  ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสและเต็มใจในการ
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากท่าน 

    

20.  ท่านได้รับความร่วมมือและช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง 

    

21.  องค์การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของ
พนักงานเป็นอย่างมาก 

    

22.  เพื่อนร่วมงานในองค์การของท่านมี 
ความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน     
23.  ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบ 
อย่างยุติธรรม     
24.  ความสามัคคีที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
ส่วนใหญ่น าไปสู่คุณภาพของงานที่ดี     
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย (X) ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด 
เพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

1.  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ   
1.  ท่านรู้สึกเชื่อมั่นในการบริหารงานและ 
คณะผู้บริหารในยุคปัจจุบันว่าจะน าพา 
องค์การฯ ให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นได้     
2.  การด าเนินงานขององค์การ ที่ผ่านมา  
ท่านยอมรับและเห็นด้วยในนโยบายมาโดย
ตลอด     
3.  ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะปฏิบัติ 
ตามนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ     
4.  ท่านมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การนี้
เสมอ     
5.  ท่านคิดว่าการท างานที่องค์การนี้ให้
ผลตอบแทนและผลประโยชน์ที่เหมาะสม     
6.  ท่านรักและภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่
และความรับผิดชอบที่ปฏิบัติในขณะนี้     
7.  ท่านยินดีมากเมื่อรู้ว่างานที่ท าเกิดประโยชน์
และสร้างชื่อเสียให้แก่องค์การ     
2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  
8.  ท่านมีความเต็มใจที่จะท างานตามที่
ผู้บริหารมอบหมายถึงแม้งานนั้นจะไม่ได้ 
อยู่ในความรับผิดชอบของท่าน 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

9.  ท่านเต็มใจทุ่มเทความพยายามใน 
การท างานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ     
10.  ท่านทุ่มเทอย่างมากที่จะเข้าร่วมกิจกรรม
ขององค์การทุก ๆ ด้าน     
11.  ท่านเต็มใจที่จะท างานหนัก หากการ
ท างานของท่านท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย     
12.  ท่านมีความเร่งรีบมาท างานให้กับองค์การ 
ก่อนเวลาท างาน ปกติอย่างสม่ าเสมอ     
13.  เมื่อมีความจ าเป็นเร่งด่วนท่านพร้อมอุทิศ
ตนและเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อที่จะมาท างาน
ในวันหยุดขององค์การ     
14.  วิธีการปฏิบัติงานในองค์การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้แก่ท่าน     
15.  ท่านพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อ
ความก้าวหน้าขององค์การ     
3.  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
16.  ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองค์การนี้
จนเกษียณ     
17.  ท่านคิดว่าปัญหาขององค์การ เป็นเร่ืองที่
พนักงานทุกคนต้องร่วมมือกันแก้ไข     
18.  ท่านคิดว่าการรักษาผลประโยชน์ของ
องค์การเป็นเร่ืองส าคัญ     
19.  ท่านยินยอมหากท่านจะต้องเปลี่ยนงาน
จากกลุ่มงานเดิมมาปฏิบัติงานในกลุ่มงานใหม่
ที่เหมาะสมกับท่าน 
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ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
4 

มาก 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

20.  ท่านมีความยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียง 
ขององค์การ     
21.  ถ้าท่านมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให้
ค่าตอบแทนสูงกว่าท่านยังเลือกท างานกับ
องค์การน้ีต่อไป     
22.  เมื่อมีผู้กล่าวหาองค์การไปในทางที่ไม่ดี 
ท่านรู้สึกไม่ชอบใจและจะพูดโต้แย้งทันที     
23.  ท่านยกย่องและประชาสัมพันธ์ของ
องค์การให้คนภายในและภายนอกองค์การฟัง
เสมอ     
24.  เมื่อท่านท างานในองค์การนาน ๆ เข้า  
ท่านรู้สึกรักและรู้สึกผูกพันกับองค์การมาก
ยิ่งขึ้น     
25.  ความสามัคคีในหมู่คณะความเป็นกันเอง
ในการท างานเป็นสาเหตุหนึ่งท าให้ท่านไม่ยอม
โยกย้ายไปท างานที่อื่น     

 
ขอขอบคุณท่ีท่านเสียสละเวลาท าแบบสอบถามนี้ 




