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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมน(องคก์ารมหาชน) และ 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน(องคก์ารมหาชน) ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ความ

คิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา

องคก์รชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถาม  วเิคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้

สถิติเชิงอนุมาน t-test และ F-test  ตามลกัษณะของตวัแปร 

ผลการวจัิยพบว่า   

1. ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุ
ระหวา่ง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท 
ร้อยละ 41.9 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบติังานต าแหน่ง
เจา้หนา้ท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกดัส านกังานบา้นมัน่คงและส านกัผูอ้  านวยการ คิดเป็นร้อยละ 
8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  

2. ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  พบวา่โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้นความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้น 
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ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น

สมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13   

3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 

ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้

ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ

องคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

ข้อเสนอแนะ  

1. ดา้นความทา้ทายในการท างาน เจา้หนา้ท่ีสถาบนัตอ้งท างานหนกั  บนความทา้ทาย

และความคาดหวงัค่อนขา้งสูงของมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลายกลุ่ม สถาบนัควรจดัให้มีการฝึกทกัษะ 

เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานท่ามกลางการปฏิบติัจริง ระบบการท างานท่ีสนบัสนุนช่วยเหลือกนั ทั้ง

ต าแหน่งงานท่ีตอ้งปฏิบติังานในส่วนกลางและงานปฏิบติัการในพื้นท่ี  

2. ดา้นการท างานเป็นทีม การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัมีการท างานเป็นทีมสูง 
กรณีการจดังานมหกรรมขนาดใหญ่  ซ่ึงมีผูเ้ขา้ร่วมงานจ านวนมาก เช่น งานมหกรรมท่ีอยูอ่าศยัโลก 
งานวถีิพลงัไทย  จ าเป็นตอ้งใชท้  างานเป็นทีมระหวา่งส่วนงานสูง จึงควรมีการส่งเสริมการท างาน
เป็นทีมแนวราบระหวา่งส่วนงานใหม้ากข้ึน  

3. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ควรการจดัสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสม และควร
ครอบคลุมถึงครอบครัวของเจา้หนา้ท่ี พอ่ แม่ สามี ภรรยา และบุตร 
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The two objectives of the survey were: (1) to find out the level of 

organizational commitment of the officials at the Community Organizations 

Development Institute (Public Organization) or CODI, and (2) to identify the factors 

related to their organizational commitment.  These factors were the personal factors, 

the opinion on the nature of work and job satisfaction.  The sample group consisted of 

164 officials in all the work units of the CODI.  The data were collected by using a 

questionnaire and were processed by SPSS Version 11.5.  The descriptive statistics 

for describing the data were frequency, percentage, mean, and standard deviation.  

The hypotheses were tested using t-test and F-test as appropriate. 

 

The findings were briefly stated as follows: 

1.  General characteristics of the sample.  Most of the respondents were female 

(63.5%) and were in the age range of 36-45 years (39.2%).  Almost half of them were 

married (48.6%).  The monthly income was 20,001-30,000 baht (41.9%) More than 

half held a Bachelor’s degree (58.8%) and were in the position of officials (78.4%).  

About 8.8 percent were affiliated with the Ban Munkong Office and the Office of the 

Director.  The majority worked for the CODI for 6-10 years (31.8%). 

2.  Organizational commitment level.  It was found that the overall level of 

organizational commitment of CODI officials was rather high (mean = 3.73) in terms 

of organizational loyalty (mean = 4), pride of being part of the organization (mean =  



(6) 

 

3.93), willingness and self-devotion to work (mean = 3.92), desire to continue the 

membership of the organization (mean = 3.37), and sacrifice for the organization 

(mean = 3.13), respectively. 

3.  The factors found to be significantly related to the organizational 

commitment of the CODI officials were age, monthly income, education, work 

position, number of working years in the CODI, job challenge, career advancement, 

participation in decision-making on work, team-working, salary and fringe benefits, 

personnel development, work environment, relationship with the superior,  

relationship with colleagues, leadership of the administrator, feeling of one’s 

importance to the organization, and feeling that the organization was dependable. 

 

Based on the findings, the following were recommended: 

1.  Job challenge.  Since the CODI officials had to work hard because of many 

challenges and high expectation from several groups of stakeholders, the CODI 

should provide them with on-the-job training on work skills and techniques, with the 

reciprocal support work system for both those working in the central administration 

and those working in the fields. 

2.  Team-working.  The CODI had to work in teams at a high level.  In case of 

big event in which there were many participants, such as World Habitat Exhibition, 

Thai Power Way, it was necessary for officials from each work unit to work together 

as a team.  Therefore, it was recommended that horizontal team-working be more 

promoted. 

3.  Salary and fringe benefits.  The CODI officials should be supplied with 

suitable and adequate types of social welfare, which should also cover their family 

members, i.e., father, mother, spouse and children. 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจ สังคมในปัจจุบนัท าให้องคก์ารต่าง ๆ 
ตอ้งปรับตวัเพื่อพฒันาศกัยภาพในการแข่งขนัของตนใหส้อดรับการสถานการณ์  ปัญหาวกิฤติต่าง 
ๆ ท่ีเกิดข้ึน เช่น วกิฤติตม้ย  ากุง้ในปี พ.ศ. 2540 วกิฤติแฮมเบอร์เกอร์ในปลายปี พ.ศ. 2551  เกิดมา
จากระบบการตั้งเป้าหมายการท างานในระยะสั้น การจ่ายผลตอบแทนสูงเกินจริง และการจา้ง
พนกังานท่ีขาดการพิจารณาดา้นจริยธรรมและอุดมการณ์   หลงัจากวกิฤติดงักล่าว  องคก์ารต่าง ๆ 
ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ต่างใหค้วามส าคญักบัประเด็นเร่ืองการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ ผูน้ าองคก์ารท่ีมีศกัยภาพ ประเด็นยทุธศาสตร์องคก์าร การผลกัดนัเพื่อน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีแต่ละองคก์ารก าหนดไว ้ 

การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน า
ทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้นการท างาน การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลัและการจดัการเร่ืองความปลอดภยั จริยธรรมและความ
ยติุธรรมใหก้บัพนกังานในองคก์าร ค่าตอบแทนส่ิงจูงใจและสวสัดิการ ขวญัก าลงัใจในการท างาน 
เช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การจดัสภาพแวดลอ้มการท างาน การ
ใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในการท างาน การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟัง  ส่ิงต่าง 
ๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจและเตม็ใจในการท างาน และท่ีมีความส าคญัไม่ยิง่หยอ่นไป
กวา่กนัคือความผกูพนัต่อองคก์าร    

ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง  ความความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับในองคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใช้
ความพยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกของ
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องคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร
พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  

ความผกูพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึงของ
สมาชิกองคก์าร เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลและอยูร่อดต่อไป 
นอกจากองคก์ารตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารแลว้การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่า ดว้ยการพยายามสร้างทศันคติของความผกูพนัท่ีดี
กบัองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร นบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง ดว้ย
เหตุผลวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์าร เพื่อ
น าพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) หรือ พอช. เป็นหน่วยงานภาครัฐภายใต้
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยเ์ป็นองคก์ารมหาชนแห่งแรก ๆ ท่ีจดัตั้งข้ึนใน
ปี 2543 โดยการรวมสองหน่วยงานคือ ส านกังานกองทุนพฒันาชนบท (สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ) และส านกังานชุมชนเมือง (สังกดัการเคหะ
แห่งชาติ)  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์ารท่ีเรียกวา่ “องคก์ารมหาชน” เป็นหน่วยงานของรัฐ
รูปแบบพิเศษท่ีออกแบบมาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการสาธารณะ ปรัชญาส าคญัของ
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน คือ การสนบัสนุนใหอ้งคก์รชุมชนเป็นแกนกลางในการพฒันา 
หมายถึง องคก์รชุมชนเป็นเจา้ของโครงการและกิจกรรมการพฒันาแต่คนหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ 
มาร่วมมาสนบัสนุน ความพยายามของ พอช. คือ ผลกัดนัการพฒันาสังคมไปในทิศทางน้ี เพราะ
สถาบนัฯ เช่ือวา่ น่ีคือ แนวทางการพฒันาไปสู่ “การพฒันาท่ีย ัง่ยนื”  

  ปัจจุบนันบัเป็นเวลากวา่ 13 ปี  สถาบนัด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้นพระราช
กฤษฎีกาจดัตั้งสถาบนั ตามกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และตามนโยบายของรัฐบาลในแต่ละ
ช่วงเวลา โดยใชกิ้จกรรมและโครงการพฒันาต่าง ๆ เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการเสริมสร้างความ
เขม้แขง็ขององคก์รชุมชน มีกิจกรรมและโครงการส าคญั ดงัน้ี 1) โครงการบา้นมัน่คง  2) สวสัดิการ
ชุมชน 3) การแกปั้ญหาท่ีดินและบา้นมัน่คงชนบท  4) แผนชุมชน  5) สินเช่ือเพื่อการพฒันา  6) การ
รับรองสถานภาพองคก์รชุมชน  7) สภาองคก์รชุมชนต าบล 8) การฟ้ืนฟูชุมชนประสบภยั 9) การ
จดัการทรัพยากรธรรมชาติและเกษตรย ัง่ยนื 10) ระบบขอ้มูลและการส่ือสารชุมชน 11) การจดัการ
ความรู้ 12) การบริหารจดัการท่ีดีขององคก์รชุมชน 13) โครงการแกปั้ญหาความเดือดร้อนดา้นท่ีอยู่
อาศยัและท่ีดินท ากินโดยชุมชนทอ้งถ่ิน 14) การพฒันาเศรษฐกิจและทุนชุมชน  และประชาสังคม 
  จากกิจกรรมโครงการพฒันาต่าง ๆ ของสถาบนัฯ  และพื้นท่ีการท างานครอบคลุม 76 
จงัหวดั เม่ือเปรียบเทียบกบัจ านวนเจา้หนา้ท่ีปัจจุบนั  278 คน ประกอบดว้ย 3 กลุ่มงาน   ไดแ้ก่ 1)
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กลุ่มงานบริหาร 6 ส านกั 2) กลุ่มงานสนบัสนุน 4 ส านกั 3) กลุ่มงานพื้นท่ี 13 ส านกังาน  ถือวา่เป็น
การบริหารจดัการภารกิจระดบัประเทศท่ีใชเ้จา้หนา้ท่ีนอ้ยมาก เม่ือเทียบกบัหน่วยงานภาครัฐท่ี
ด าเนินงานดา้นพฒันาหน่วยงานอ่ืน  เจา้หนา้ท่ีพอช. ตอ้งท างานหนกั ท่ามกลางความเปล่ียนแปลง
เสมอ  สถาบนัฯ มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารจดัการภายในทุกปี และมีความยดืหยุน่สูง 
เจา้หนา้ท่ีบางคนไดเ้ป็นหวัหนา้งาน หลงัจากนั้นหากพิจารณาตามสถานการณ์แลว้ไม่เหมาะสมตอ้ง
ปรับเปล่ียนลงไป เพราะสถาบนัฯจ าเป็นตอ้งปรับตามสถานการณ์เพื่อตอบสนองทิศทางการด าเนิน
กิจกรรมโครงการพฒันา โดยสถาบนัจะไม่สร้างความมัน่คงของตวัองคก์ารไปอยา่งเดียว ความ
มัน่คงตอ้งไปพร้อมกบัสถานการณ์ความเป็นจริง 
   อะไรเป็นสาเหตุให้เจา้หนา้ท่ี พอช.ยอมท างานหนกั รายไดน้อ้ยหากเปรียบเทียบกบั
บริษทัเอกชน ท่ีส าคญัตอ้งท างานภายใตค้วามไม่มัน่คงในต าแหน่งงานของตนเองเม่ือสถานการณ์
เปล่ียนแปลงเสมอ?  เจา้หนา้ท่ีบางคนลาออกไปท างานหน่วยงานอ่ืนยงักลบัมาเยีย่มเยียน ช่วยเหลือ
งานของสถาบนัฯ โดยไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนมากนกั   

ผูว้จิยัสนใจศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร  ความรู้สึกท่ีเก่ียวขอ้งเชิงบวก รู้สึกวา่งานมีคุณค่า  
เตม็ใจอุทิศตนเสียสละใหก้บัการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร  โดยน าผล
การศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางการด าเนินนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์าร เพื่อสร้างขวญั
ก าลงัใจ การรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์าร  สอดคลอ้งวสิัยทศัน์ ของผูป้ฏิบติังานพอช. เป็นคน
ดีมีอุดมการณ์ เป็นคนเก่ง และมีความสุข  
 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน)  
 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กร
ชุมชน (องคก์ารมหาชน)  
  

1.3  ขอบเขตในกำรศึกษำ 
      1.3.1 ดา้นเน้ือหา ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกเก่ียวขอ้งท่ีเป็นเชิงบวก  รู้สึกวา่
งานมีคุณค่า  เตม็ใจอุทิศตนเสียสละใหก้บัการท างาน ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 1.3.2 ดา้นพื้นท่ีและประชากร  ศึกษาเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)   
 1.3.3 ดา้นระยะเวลาในการศึกษา ระหวา่งเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 
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1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.4.1 ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์าร
มหาชน) 
 1.4.2  ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี    (องคก์ารมหาชน) 
และยงักลบัมาร่วมกิจกรรมหรือช่วยงานสถาบนั 
 1.4.2 น าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางการด าเนินนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 
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บทที ่2 

แนวคดิ  ทฤษฎ ีและผลงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ท าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาบนพื้นฐานของแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถแยกประเด็นได ้5 ประเด็น ดงัน้ี 

1. นิยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
3. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 
4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

2.1 นิยำมและควำมหมำยของควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการด าเนินกิจการขององคก์ร หาก
องคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ยอ่มน าพาใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้ผูว้จิยั 
และสถาบนัต่าง ไดใ้หนิ้ยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529 อา้งถึงใน กญัยชกร  ชยันภสัภมร 2550:35) ความผกูพนัองคก์ร
เป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดและเติบโตขององคก์ร องคก์รใดท่ีบุคลากรมีความผกูพนัองคก์ร
สูง ยอ่มน าพาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้ จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัสมาชิก
องคก์ร มีเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจมากจากผูบ้ริหารและนกัวชิาการ นัน่คือ ความผกูพนัองคก์ร 
เน่ืองจากเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารประสงคจ์ะใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร ทฤษฎีและผลการวจิยัท่ีผา่นมา
พบวา่ ความผกูพนัองคก์รเป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมองคก์รของสมาชิกได้ 
 Becker (1960: 35 อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี 2550:7) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์าร เป็นการท่ีบุคคลหน่ึงบุคคลใดน าตนเองเขา้ไปผกูมดั (engage) กบัการกระท าหรือ
พฤติกรรมบางอยา่ง อนัเน่ืองจากเขาไดล้งทุนเสียเวลา และพลงังานไปกบัส่ิงนั้น โดยเรียกส่ิงท่ี
ลงทุนไปนั้นวา่ “Side-bet” Becker ไดส้ร้างทฤษฎีท่ีเรียกวา่ Side-bet Theory สามารถสรุป
สาระส าคญัไดว้า่ 
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ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเปรียบเทียบวา่ เขาไดล้งทุนในก าลงักาย ก าลงั
ปัญญา เวลา ใหก้บัองคก์าร และยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป บุคคลนั้นยอ่มหวงัท่ีจะไดรั้บประโยชน์
ตอบแทนจากองคก์าร ซ่ึงถา้หากเขาลาออกหรือโยกยา้ยจากองคก์ารนั้นไปแลว้ เขาจะตอ้งสูญเสีย
อะไรบา้ง ดงันั้นการท่ีบุคคลหน่ึงๆ เขา้เป็นสมาชิกองคก์ารยิง่นานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนอยู่
กบัองคก์ารมากเท่านั้น ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมากข้ึนตามระยะเวลาและยากท่ีจะละทิ้งองคก์าร
นั้นไป 

Gubman (1998: 188) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ คือ การทุ่มเทพลงั
กาย พลงัใจอยา่งเตม็ท่ี และมากยิง่ข้ึนเร่ือยๆใหก้บังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักายพลงัใจ จะ
แสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้
และองคก์าร เป็นตน้ 

Strellioff (2003 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552: 177-178) ไดใ้ห้
ความหมายของ Engagement วา่ค าน้ีมีความหมายเดียวกนักบัค าวา่ Commitment ซ่ึงหมายถึง ความ
ผกูพนั เป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในดา้นงานและองคก์าร ซ่ึงแสดง
ออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ 

1) การพดู (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีใหบุ้คคลอ่ืนฟัง ไม่วา่จะเป็นเพื่อน
ร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ 

2) การอยูก่บัองคก์าร (Stay) คือ ความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป แมห้น่วยงานอ่ืนจะ
ใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 

3) การรับใช ้ (Serve) คือ มีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงไดมี้ส่วนสนบัสนุนใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ และถา้หากจ าเป็นก็เตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อองคก์าร 

เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548 : 48 อา้งถึงใน ชนิดา เล็บครุฑ 2554 :13) สรุปไวว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารท่ีเป็นผลจากการแลกเปล่ียน
จากการท างานในองคก์ารเป็นการแสดงออกทั้งในดา้นความรู้สึกผกูพนัยดึมัน่ ไม่อยากออกจาก
องคก์ารไป และดา้นพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 

สายธาร  ทองอร่าม (2550:9)  กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในดา้นบวกท่ีเกิดข้ึนกบัสมาชิกในองคก์ร  ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ในแง่
ของความรู้สึกและทศันคติ พฤติกรรมค่านิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองคก์รมีความเช่ือมัน่ศรัทธาใน
นโยบายและ เป้าหมายขององคก์ร มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกิดเป็นความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รอยูก่บัองคก์รตลอดไปไม่ลาออกไปท างานท่ีอ่ืน จึงช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบ
ความส าเร็จ  
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Steers and Porter (1983: 303-306) กล่าววา่ การมีความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลตดัสินใจท่ีจะมีความผกูพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเนน้ท่ีขอบเขต
ของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็น
สมาชิกในองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายของ
องคก์าร โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มีความโนม้เอียงท่ีจะมีส่วน
ร่วมกบัองคก์าร ส่วนพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า จะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังาน
ในระดบัต ่า และมีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์าร จะมีการขาดงานและการลาออกจากงาน
สูง ซ่ึง Newstorm and Davis (1983:98 ) ไดเ้สนอตารางผลของความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
ต่างๆ ดงัตารางท่ี 2.1 
 

ตำรำงที ่ 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต่าง ๆ 
 

ระดับควำม 
ผูกพนั 

ผลของควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

ด้ำนบวก ด้ำนลบ 
ระดบัต ่า  การลาออกลดนอ้ยลง 

 ความเสียหายในการปฏิบติังาน
นอ้ยลง 

 คุณธรรมของบุคลาการเพิ่มข้ึน 

 การลาออก การขาดงานเพิ่มข้ึน 

 ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 

 ผลผลิตของงานมีปริมาณต ่า 

 ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ระดบักลาง  บุคลากรคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารเพิ่มข้ึน 

 ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะออกจาก
องคก์าร 

 มีความพอใจในงานเพิ่มข้ึน 

 บุคคลจ ากดับทบาทของตนเอง 

 บุคคลจะประเมินระหวา่งความตอ้งการ
ขององคก์ารกบัความตอ้งการท่ีจะไม่
ท างาน 

 ประสิทธิผลขององคก์ารลดลง 

ระดบัสูง  มีความรู้สึกวา่งานมีความ
ปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 

 บุคลากรยอมรับในเป้าหมายของ

 องคก์ารไม่สามารถใชท้รัพยากร 

 บุคลากรขาดความยดืหยุน่ ขาดการ
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ระดับควำม 
ผูกพนั 

ผลของควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

ด้ำนบวก ด้ำนลบ 
องคก์ารท่ีจะเพิ่มผลผลิต 

 มีการแข่งขนัในการปฏิบติัหนา้ท่ี
การงานเพิ่มข้ึน 

 วตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 

ปรับตวัและขาดความคิดสร้างสรรค์ 

 บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน 

 บุคลากรจะท าผดิกฎระเบียบ และมี
ความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์าร 

ท่ีมา : 1983 Organization Behavior. Newstorm, W.J., and Davis K. New York; McGraw Hill : 98 
 

กญัยชกร  ชยันภสัภมร (2550:37) กล่าวถึงความผกูพนัองคก์รวา่เป็นความรู้สึกหรือ
ทศันคติบุคคลและพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองคก์รท่ีตนอยู ่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมายของ
องคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจและมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร ทุ่มเทแรงกายและใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์รท่ีเขาปฏิบติังานอยูแ่ละตอ้งการอยูก่บัองคก์รต่อไป 

ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553: 13) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคลากรท่ีปฏิบติัท่ีมีต่อองคก์ารโดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจและจะปฏิบติังาน
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบ ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์าร รวมถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร นอกจากนั้นยงั
ประกอบดว้ย ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529:94 อา้งถึงใน วรีะวฒัน์ ยวงตระกลู. 2541:7) ใหค้วามหมายโดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัท่ีเป็นทางการต่อองคก์ร แสดงออกโดยการไปปรากฏตวัท างาน
ตามเวลาท่ีก าหนด และความผกูพนัทางจิตใจหรือความรู้สึก (Commitment) หมายถึง พนกังานมี
ความผกูพนั หรือสนใจอยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมี
ทศันคติท่ีดีต่อนายจา้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อองคก์รจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายได้
สะดวกข้ึน ถือเป็นทศันคติท่ีหนกัแน่นและเป็นไปในทางบวกต่อองคก์ร เตม็ใจท่ีจะรักษาสมาชิก
ภาพอยูใ่นองคก์รต่อไปโดยพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วนของตน เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 
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Buchanan (1974:533 อา้งถึงใน วจิิตร เช่ือมสุวรรณ 2550: 23) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ เป็น
ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รประกอบดว้ย 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์ร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม
ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2. ความเก่ียวพนักบัองคก์ร (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) หมายถึง การยดึมัน่ในองคก์ร และปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

เกศรี คีรีเสถียร ( 2543: 14) ไดใ้หค้วามหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์าร วา่หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคล ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความ
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์าร มีความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะด ารง
ไวซ่ึ้งสมาชิกภาพในองคก์ารไม่ละทิ้งองคก์าร วดัไดจ้ากการใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อ
ความส าเร็จของบริษทั ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ความจงรักภกัดีต่อบริษทั 
ความห่วงใยต่อความอยูร่อดของบริษทั ความสอดคลอ้งกนัในเป้าหมาย ค่านิยมของบุคคลและ
บริษทั ความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพกบับริษทั  

ดงันั้น จากการศึกษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลในเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังาน” นั้น ใน
อดีตท่ีผา่นมาส่วนใหญ่จะใชค้  าวา่ “Employee Commitment” แต่พิจารณาแลว้จะเห็นวา่มี
ความหมายในเชิงเดียวกบัค าวา่ “Employee Engagement” นัน่ก็แสดงใหเ้ห็นแลว้วา่Commitment 
และ Engagement มีความหมายเหมือนกนัไม่ไดมี้ความแตกต่างกนัเลย ซ่ึงสามารถ 

สรุปความหมายของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดว้า่ เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมี
ส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับในองคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึงความ 
จงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไว้
ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 

2.2 ควำมส ำคญัของควำมผูกพนัของพนักงำนต่อองค์กำร 
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึงของ

สมาชิกองคก์าร เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผลและอยูร่อดต่อไป 
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นอกจากองคก์ารตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารแลว้การรักษาให้
บุคลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่า ดว้ยการพยายามสร้างทศันคติของความผกูพนัท่ีดี
กบัองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์าร นบัวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง ดว้ย
เหตุผลวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกบัองคก์าร เพื่อ
น าพาองคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้

Buchanan (1974 อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี  2550:12) ช้ีใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีความส าคญั ดงัน้ีคือ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์าร
ไดดี้กวา่ตวัแปร “ความพึงพอใจในงาน” เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิก
องคก์ารโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะ
แง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้ง
มีความมัน่คงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน แมว้า่เหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างานอาจจะมี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนั
ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมก็ได ้ จึงกล่าวไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัมีความผกูพนัอยา่ง
มากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและงานบรรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารสูง จะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวจะมีผลใหก้ารปฏิบติัอยูใ่นระดบัดี
เหนือคนอ่ืน 

5. ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากท่ีสมาชิกใน
องคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนเองมากนัน่เอง 

6. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์ (2529:17 อา้งถึงใน สายธาร  ทองอร่าม 2550:10) กล่าววา่ 
ความรู้สึกผกูพนัน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลต่อองคก์ร ดงัน้ีคือ 
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1. พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีแนวโนม้ 

ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง (ความเห็นของ March & Simon ในปี 1995)  

2. พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บั 

องคก์รต่อไปเพื่อท างานขององคก์ร ใหบ้รรลุเป้าหมายดงัท่ีปรากฎในผลงานวิจยัของ Koch & 

Steers ในปี 1976 และ Porter, Steers, Mowday และ Boulian ในปี 1974 

3. เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์รบุคคลซ่ึง 

มีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตน
สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

4. บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัสูง (Commitment) จะเตม็ใจใชค้วามพยายามมากพอสมควร 
ในการท างาน ท างานใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี และพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติักบัองคก์ร โดยมีความเช่ือและเขา้ใจใน
วตัถุประสงคข์องสมาชิกในองคก์รใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร และจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะมีความเก่ียวพนัหรือผกูพนัอยา่งมากต่องาน  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคล
สนบัสนุนกิจกรรม ท่ีมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนเอง
สามารถจะท าประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งส าเร็จ 

จากแนวคิดท่ีไดก้ล่าวในขั้นตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัเป็น
อยา่งมากต่อองคก์รเพราะจะมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รซ่ึงเป็นตวักระตุน้ท าใหส้มาชิก
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ลดความเสียหายขององคก์ร ท าใหอ้งคก์รด าเนินไปสู่เป้าหมาย
ต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อควำมผูกพนัของพนักงำน 
 ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร จากการทบทวน
วรรณกรรมและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามรายละเอียดของแนวคิด ดงัน้ี  

Allen and Mayer (1990:1-18 อา้งถึงใน ทองพิน ขนัอาสา 2549 :21 ) ศึกษาเร่ือง ความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยพิจารณาวา่ความผกูพนัต่อองคก์รนั้นแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐานของสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น คือ 

1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือ  
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การรับรู้ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน 
และทกัษะในการท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกวา่องคก์รสามารถไวว้างใจได ้ การรับรู้ถึงการมีส่วน
ร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผกูพนั
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร  รู้สึกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศ
ตนใหก้บัองคก์ร 

2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง 
(Continuance Commitment) ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความ
ตั้งใจลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งานของ
บุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลใหแ้ก่องคก์ร แสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของบุคคล
ต่อองคก์ร 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative  
Commitment) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
และส่ิงท่ีไดรับจากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร เม่ือวเิคราะห์
ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ลกัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถอธิบายได้
ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ เกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือ  คุณลกัษณะของบุคคล  
คุณลกัษณะของงานและประสบการณ์ในการท างาน 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูเ่กิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ  ความมากนอ้ยในการ 
ลงทุนไปกบัองคก์ร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์ร 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน 
และหลงัเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ร ไดแ้ก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว 
กระบวนการหล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์ร 
 Becker (1960: 32-40 อา้งถึงใน อธิทธ์ิ  ประกอบสุข 2549: 26) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีอธิบายถึง
เหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดวา่ เป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไดเ้กิดการลงทุน (Side 
Bet) ต่อส่ิงนั้นๆ ไว ้ หากเขาไม่ตดัสินใจท่ีจะผกูพนัต่อส่ิงนั้น เขาอาจจะเกิดการสูญเสียมากกวา่การ
ผกูพนัไว ้ จึงจ าเป็นตอ้งกระท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอยา่งอ่ืน เช่น การท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยูใ่น
องคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อใหเ้กิดการลงทุน (investment) ซ่ึง Becker เรียกวา่ Side bet อาจ
ปรากฏออกในรูปของเวลา แรงกาย ก าลงัสติปัญญาท่ีจะลงทุนไปตลอดจนการยอมเสียโอกาส
บางอยา่งเพราะบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์รระยะยาว ในรูปของ
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บ าเหน็จ บ านาญ และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายไดป้ระจ า ถา้ลาออกจาก
องคก์รเขาจะตอ้งสูญเสียส่ิงเหล่าน้ี จึงไม่มีทางเลือกอยา่งอ่ืน นอกจากการผกูพนักบัองคก์รต่อไป 
ฉะนั้นการท่ีคนเราเลือกตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานเท่าใดก็ยิง่เป็นการสะสม “การลงทุน” 
เพิ่มข้ึน กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีไดเ้สียเปรียบไปใน
เร่ืองนั้น ๆ จึงตดัสินใจยากท่ีจะลาออกจากองคก์ร เพราะอาจสูญเสียโอกาสบางอยา่ง ซ่ึงอาจจะไม่
คุม้ค่ากบัประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากหน่วยงานใหม่ 

Steers (1977:96 อา้งถึงใน สายธาร ทองอร่าม 2550:12) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัเบ้ืองตน้ของ
ความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัก่อใหเ้กิด ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรเก่ียวกบัลกัษณะส่วน 
บุคคลท่ีมีต่อความยดึมัน่ต่อองคก์ร เช่น เพศ อาย ุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบติังาน 
สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล 
รับผดิชอบปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า 
ความประจกัษใ์นงาน (Task Idenity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะกบั
ผูอ่ื้น (Social Interaction) 
 3.ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่
ละคน มีความรู้สึกรับรู้ต่อการท างานในองคก์รท่ีผา่นมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ร 
(Group Attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองคก์ร (Organization Dependability) ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร (personal Importance) 
 มลฤดี ตนัสุขานนัท (2550: 16) กล่าววา่การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รตอ้งอาศยั
ปัจจยัต่าง ๆ (Porter และคณะ, 1974) ดงัน้ี 

1. ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ในดา้นจิตวทิยา บุคคลมี 
ความตอ้งการ เจตคติและค่านิยม อารมณ์ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลทั้งสติปัญญา ความสนใจ 
รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 

2. ธรรมชาติของกลุ่ม บุคคลตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในดา้นการท างาน ความสนบัสนุนจาก 
กลุ่มเป็นส่ิงท่ีดึงดูดใหเ้ขาอยูใ่นกลุ่มได ้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ธรรมชาติขององคก์ร องคก์รมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน ตลอดจน 
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

4. ธรรมชาติของการท างาน ลกัษณะการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความสนใจ 
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ในงาน 
ซนัวาลา  ฮะซานี (2550: 13) ความผกูพนัของพนกังานในแง่ของ ”Engagement” เป็นเร่ือง

ท่ียงัไม่แพร่หลายนกัส าหรับงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดงันั้น แนวคิดส่วนใหญ่จึงเป็น
ของบริษทัท่ีปรึกษาซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีไดพ้ยายามน าเสนอแนวคิดและเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนั 
ดงักล่าวจากการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลสามารถประมวลแนวคิดและเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความ
ผกูพนัขอน าเสนอ 2 แนวคิด  ดงัน้ี 

2.3.1 แนวคิดของ Hewitt Associates ท่ีไดจ้ากการศึกษาถึง 7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ของพนกังาน 

2.3.2 แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres ท่ีไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัของ
พนกังานเรียกวา่ EmployeeScorePTMP โดยใช ้ The Conversation Model ในการจ าแนกลกัษณะ
พนกังาน 
 

2.3.1 แนวคิดของ Hewitt Associates  
Hewitt Associates เป็นบริษทัท่ีปรึกษาท่ีก่อตั้งโดย Ted Hewitt ในปี 1940 ท่ี Lllinois  

ในช่วงแรกเร่ิมการก่อตั้ง บริษทัไดด้ าเนินธุรกิจประกนัภยัและวางแผนดา้นการเงิน จนกระทัง่ตั้งแต่ 
ตน้ปี 1950 เป็นตน้มา เม่ือกลุ่มลูกคา้ขยายตวัท าใหเ้กิดความตอ้งการรับบริการดา้นใหม่ๆ Hewitt 
Associates จึงเพิ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานและการวางแผนให้แก่นายจา้งในเร่ืองการจ่าย
ค่าตอบแทน ตลอดจนรับปรึกษางานดา้นทรัพยากรมนุษยต่์างๆ (Hewitt Associates, 2003a) 
 
 

 
 
 
 

ส่วนการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) นั้น Hewitt 
Associates ไดใ้หมุ้มมองวา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม กล่าวคือ 
สามารถดูไดจ้ากการพดู (Say) โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะพดูถึงองคก์รแต่ในแง่บวก 
และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่ (Stay) คือพนกังานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป และดูไดจ้ากการท่ีพนกังานไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ 
หรือ สนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร โดยมีปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รตาม
แนวคิดของ Hewitt Associates 7 ประการ ดงัต่อไปน้ี  

1.ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้ าในองคก์ร ซ่ึงถือเป็นผูท่ี้มี
หนา้ท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์ร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการ
บริหารงานและการท างานของคนในองคก์ร  

2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture/Purpose) ซ่ึงจะเป็นส่ิงยดึเหน่ียวใหค้น 
ในองคก์รสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  
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3. ลกัษณะงาน(Work activity) คือ ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนกังานท่ีเขา 
ไดรั้บมอบหมาย วา่มีความส าคญัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด, ทา้ทายความสามารถของเขาหรือไม่, 
มีโอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน  

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการ 
ส่งมอบผลการท างานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมกบัความพึงพอใจของพนกังาน
หรือไม่  

5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วติในการท างานกบัชีวติ 
ส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ เขาไดรั้บการอ านวยความสะดวก หรือ มีปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหเ้ขาสามารถใชชี้วิตในการท างานไดอ้ยา่งมีความสุขหรือไม่  

6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยก 
ยอ่งการไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการ พฒันา
งานหรือชีวติส่วนตวั  

7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) คือการท่ีพนกังานไดมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อหวัหนา้  
เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 
 

2.3.2 แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres 
Taylor Nelson Sofres (TNS) เป็นบริษทัท่ีใหบ้ริการขอ้มูลสารสนเทศทางการตลาดท่ีใหญ่

ท่ีสุดของโลก และไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนัพนกังานท่ีช่ือวา่ EmployeeScorePTM   โดย
ประยกุตจ์ากวธีิการ The Conversion ModelP TM  P โดยโมเดลแบ่งความผกูพนัออกเป็น 2 มุมมองไดแ้ก่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัในงาน ท าใหจ้  าแนกพนกังานออกตามลกัษณะความผกูพนั 
4 ลกัษณะ ซ่ึงมีค าถามดว้ยกนัทั้งหมด 8 ขอ้ตามประเภทของความผกูพนั โดยมีรายละเอียดของ
ค าถาม 

• ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
- การประเมินภาพรวมขององคก์าร 
- การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารกบัองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีเป็นทางเลือกในการท างาน 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
- การอุทิศเพื่อองคก์าร ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารจริงๆ หรือเป็นเพียงพกัพิงเท่านั้น 
• ควำมผูกพนัต่องำน 
- การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า 
- การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีตนท าอยูก่บังานอ่ืนๆ ท่ีพนกังานสามารถท าได ้
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- ความตั้งใจท่ีจะท างานในประเภทน้ีต่อไป 
- การอุทิศใหก้บังานท่ีท า ตอ้งการท างานนั้นจริงๆ หรือเป็นแค่ท่ีมาของรายได ้
การส ารวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของ

พนกังาน เพื่อสร้างและพฒันากลยทุธ์ให้พนกังานมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
โดย EmployeeSorePTM P  มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังาน
อีกทั้งช่วยลดอตัราการลาออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะดงัน้ี (Taylor Nelson Sofres, 
2004) ไดแ้ก่ 

1. Career Oriented เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัในงานท่ีท าสูง แต่ขาดความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
พนกังานจะท างานใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของตน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ารสามารถสร้าง
ผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสใหแ้ก่ขอ้เสนอขององคก์ารอ่ืนๆดว้ย
ซ่ึงสามารถท าลายสัมพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้ จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะยาว 

2. Malcontent เป็นผูท่ี้ขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัต่องานท่ีท า บุคคล
เหล่าน้ีจะขาดความตั้งในในการท างาน ท างานไปวนัๆหน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยูเ่สมอ ซ่ึงจะ
ส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

3. Company Oriented เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ไม่มีความผกูพนัในงานท่ีท า
บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร รักและภาคภูมิใจท่ีจะไดอ้ยูใ่นองคก์าร แต่รู้สึกไม่มีความสุข
ในงานท่ีท า ท าใหส่้งผลต่อการปฏิบติังาน 

4. Ambassador เป็นผูท่ี้มีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท า บุคคล
เหล่าน้ี จะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้า่องคก์าร
อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตั้งใจท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท า
วา่มีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ และยนิดีท่ีจะท างานหนกัเพื่อปรับปรุงและเพิ่มผลผลิต 
ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์าร 

จากลกัษณะพนกังานทั้ง 4 แบบตามแนวความคิดของ Taylor Nelson Sofres (TNS) นั้น 
ลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการในทุกๆหน่วยงานหรือในทุกๆองคก์ารนัน่คือ พนกังานแบบ 
Ambassador ท่ีมีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท า และพนกังานท่ีไม่เป็นท่ีพึง
ประสงคเ์ลย นัน่คือ Malcontent ซ่ึงขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีท าส่วน
พนกังานแบบ Career Oriented และพนกังานแบบ Company Oriented นั้น จะเห็นไดว้า่มีทั้งขอ้ดี
และขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงทั้งหมดน้ีมีปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 
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วรนาฎ  เวนุอาธร (2555:42)  ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement)  ปรากฏ
คร้ังแรกในปี ค.ศ. 1990 โดย The Gallup Organization ซ่ึงเป็นสถาบนัวจิยัและท่ีปรึกษาท่ีศึกษา
ลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนผลทางธุรกิจไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัของลูกคา้ต่อองคก์าร (Customer Engagement) ท าใหอ้งคก์าร
มีก าไรเพิ่มสูงข้ึนและองคก์ารสามารถเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  ปัจจุบนัมีการใชค้  าวา่ “ความผกูพนั
ของพนกังาน (Employee Engagement)” สลบักบั “ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)” ส่วน
ใหญ่ใชค้  าวา่ ความผกูพนัในงานเพราะมีความเฉพาะเจาะจงกวา่ กล่าวคือ ความผกูพนัในงาน
กล่าวถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัทีมงานของเขา  ในขณะท่ีความผกูพนัของพนกังานกล่าว
รวมถึงความสัมพนัธ์กบัองคก์ารดว้ย 
 ตามทฤษฎีโดยทัว่ไปแลว้ ความผกูพนัน ามาใชต้ามธรรมเนียมซ่ึงบอกความหมายโดยนยัวา่
ตรงขา้มกบัความไม่ผกูพนั เช่น คนส่วนใหญ่ท่ีศึกษาความผกูพนัเสนอวา่ ความผกูพนัของพนกังาน
ไม่เพียงแต่สนบัสนุนองคก์ารอยา่งมากแต่ยงัมีความจงรักภกัดี ดงันั้น จึงมีพนกังานสมคัรใจออกจาก
องคก์ารนอ้ย  ซ่ึงเราเลือกมองเพียงแต่มุมมองของความผกูพนัในเชิงบวกท่ีสามารถสังเกตไดจ้ากต ่า
ไปสูง  เราเช่ือวา่มีความส าคญัอยา่งมากท่ีจะพฒันาแนวคิดใหมี้ความแม่นย  า ท าใหรั้กษาความตั้งใจ
ท่ีมุ่งมัน่ในผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บจากองคก์าร เช่น ยงัคงมีพฤติกรรมท่ีอาจจะนึกถึงการปรับตวั
บางอยา่งของบุคคล  

ตามความหมายโดยทัว่ไป ความผกูพนัของพนกังานน าไปใชอ้า้งทั้งในสภาพทางจิตวทิยา 
(Psychological state) เช่น ความผกูพนั, ความยดึโยงผกูพนั, อารมณ์ความรู้สึก เป็นตน้ รูปแบบของ
ผลการปฏิบติังาน เช่น การแสดงออกถึงความพยายามของพฤติกรรมหรือพฤติกรรมท่ีสังเกตได ้
รวมถึง ผูเ้ช่ียวชาญการเขา้สังคมและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีในองคก์าร (OCB) ลกัษณะเชิง
คุณภาพของบุคคล เช่น ผลของอารมณ์ทางบวก เป็นตน้ หรืออาจรวมเขา้ดว้ยกนั โดยมีผูใ้หค้  านิยาม 
เช่น (Wellings & Concelman, 2005a:1) เสนอวา่ “เป็นการรวมกนัของความผกูพนั ความจงรักภกัดี 
ผลิตผลและความเป็นเจา้ของ” ในงานวจิยัการน าความผกูพนัไปใชเ้ป็นโครงการทางจิตวทิยายงัไม่
ชดัเจน ยงัมีการน าไปใชโ้ดยทัว่ไปเพื่ออา้งถึงทั้งผลการปฏิบติังานตามบทบาทและสภาพทาง
อารมณ์ (affective state) แมแ้ต่ในงานวจิยัเดียวกนั 

ในภาพประกอบท่ี 2.6  Macey & Schneider (2008) สร้างกรอบแนวคิดความผกูพนัในทาง
จิตวทิยาและมีความผกูพนัเป็นหวัขอ้หลกัไม่เพียงแต่เนน้ใหเ้ห็นความส าคญัของกระบวนการคิด-
อารมณ์ แต่ยงัมีลกัษณะนิสัยและการสร้างพฤติกรรมร่วมสมยัและการสร้างพฤติกรรมร่วมดว้ย ซ่ึง
ทั้งสองพยายามใหค้วามหมายตามความผกูพนัตามความหมายท่ีมีการศึกษาอยูม่ากมาย ดงัน้ี 
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ภาพประกอบท่ี 2.1 
กรอบแนวคิดเพื่อความเขา้ใจในองคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังาน 

ท่ีมา: Macey & Schneider, 2008:6 
 

ความผกูพนั เป็น ความพึงพอใจ (Engagement as satisfaction) 
Harter et al.(2002) อา้งถึงการวดัความพึงพอใจ-ความผกูพนั The Gallup work Place Audit 

และนิยามความผกูพนัวา่เป็น “ความเก่ียวขอ้งของบุคคลและความพึงพอใจเหมือนกบัความ
กระตือรือร้นในงาน” ขณะท่ี Erickson, 2005, p. 14 เสนอวา่ ความผกูพนัเป็นมากกวา่และนอกเหนือ
ความพึงพอใจธรรมดาดว้ยการจดัการจา้งงาน หรือวา่จงรักภกัดีทัว่ๆไปต่อผูจ้า้งงาน-ลกัษณะนิสัย
ซ่ึงหน่วยงานมกัจะใชใ้นการวดัประเมินผลในทางตรงขา้ม ความผกูพนัเก่ียวขอ้งกบัความหลงใหล
และความผกูพนั ซ่ึงเป็นความตั้งใจของตนเองท่ีจะทุ่มเทและพยายามเพื่อช่วยใหน้ายจา้งประสบ
ความส าเร็จ (Macey, W. H., & Schneider, B. 2008. P.7) 

 

ความผกูพนัตามลกัษณะบุคคล 
(มุมมองบวกของชีวิตของงาน) 
บุคลิกภาพแบบ Proactive, Autotelic 
ลกัษณะอารมณ์ทางบวก 
บุคลิกแบบ Conscientiousness 

 
 

ความผกูพนัตามสภาพ 
(ความคิดความเช่ือของพลงั อนัหน่ึงอนัเดียว) 
ความพึงพอใจ (ทางอารมณ์) 
ความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยง 
ความผกูพนั การเสริมพลงัอ านาจ 
 

ความผกูพนัตามพฤติกรรม 
(พฤติกรรมพิเศษเพ่ิมเติม) 
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดี (OCB) 
Proactive/Personal Initiative 
การขยายบทบาทหนา้ท่ี, การปรับตวั 

รูปแบบงาน 
ความหลากหลาย 
ความทา้ทาย 

ความมีอิสระในตนเอง 
 

ผูน้ าแบบปฏิรูป 
(Transformational 

Leadership) 
 

ความไวว้างใจ 
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ความผกูพนั เป็น ค ามัน่สัญญา (Engagement as commitment)  
Wellins & Concelman, 2005b. p.1 เสนอวา่ “การใหค้  ามัน่สัญญาอยา่งแขง็ขนัเป็นเหตุหลกั

ในความผกูพนั” ค ามัน่สัญญาเป็นความผกูพนัทางอารมณ์ตามสภาพทางจิตวทิยา (O’Reilly & 
Chatman, 1986) หรือแรงยึดเหน่ียวระหวา่งบุคคลและองคก์าร 

ความผกูพนั เป็น ความผกูพนัในงาน (Engagement as job involvement) 
Harter et al.(2002) อธิบายวา่ ความผกูพนัเทียบเท่ากบัทั้งความพึงพอใจและความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ 
คลา้ยคลึงกบัการพฒันางานของ (Lodahl & Kejner, 1965)  

Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005. P. 244) และโดยเฉพาะอยา่งยิง่ความผกูพนัใน
ผลงานจะเท่ากบัความผกูพนัในงาน เช่นเดียวกบัการทบทวนวรรณกรรมและการวิเคราะห์เมตา้เร่ือง
ความผกูพนัในงานของ Brown, 1996 ไดเ้สนอวา่ “เป็นสภาพของความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ในทางท่ีดี
และสัมพนัธ์อยา่งสมบูรณ์กบัสภาพของความผกูพนัในลกัษณะส าคญัของตนเองในงานนั้น 
(Macey, W.H. & Schneider, B., 2008:9) 

ความผกูพนั เป็น การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวทิยา (Engagement as psychological 
empowerment)  

การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาเป็นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งในกรอบแนวคิดสองมิติและ
ส่ีมิติ โดยภายในกรอบแนวคิดสองมิติ แมททิวและคณะ (Mathieu, Gilson, & Ruddy, 2006, p. 98) 
เสนอวา่ การเสริมพลงัอ านาจเป็น “ประสบการณ์ของการมีอ านาจและความรับผิดชอบ” ตามกรอบ
แนวคิดน้ี การเสริมพลงัอ านาจตามความหมายในรูปแบบน้ีอาจจะเป็นปัจจยัน าหรือเง่ือนไขหน่ึง
ของความผกูพนั (Macey & Schneider, 2008:10) 

รุ่งโรจน์  อรรถานิทธ์ิ (2554:22) ใหนิ้ยามของ ความผกูพนัของพนกังาน คือ กระบวนการ
คน้หาขอ้มูลในเร่ืองต่าง ๆ ภายใตอ้งคก์ร และน าขอ้มูลมาบริหารจดัการ มาสร้างและพฒันาระบบ
ทรัพยากรบุคคลในองคก์ร โดยมีเป้าหมายหลกัเพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มี
ความสุข มีโอกาสในการพฒันาตวัเอง และมีความถูกตอ้งท่ีจะอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด โดยมอง
จากส่ิงท่ีพนกังานพดูหรือแสดงออกมาเป็นสัญญาณแสดงใหเ้ห็นถึงความผกูพนัในการท างานกบั
องคก์ร  เรียกวา่ PaRS ประกอบดว้ย 
 Participation (Pa) การร่วมมือ สนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร 
 หากขาดไปจะเป็นอนัตรายขอ้แรกท่ีบ่งบอกวา่พนกังานเร่ิมจะขาดความผกูพนั พนกังานคิด
เสมอวา่ตนเองไม่ใช่เจา้ขององคก์ร  จึงไม่ใส่ใจกิจกรรมเล็ก ๆ นอ้ย ๆ หรือกิจกรรมใหญ่ก็ตาม 
พนกังานไม่ใส่ใจเม่ือเห็นเพื่อนพนกังานท าผดิวินยัหรือไม่มีจรรยาบรรณในการท างาน โดยมกัจะ
พดูเสมอวา่ “บริษทัน้ี ไม่ใช่ของฉนัคนเดียว” 
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 Retire (R) ความตอ้งการอยูก่บัองคก์รจนเกษียณ 
 หากไม่มีความรู้สึกเช่นน้ี จะเป็นอนัตรายขอ้ 2 ท่ีเห็นถึงการยกขบวนการลาออกของ
พนกังาน หรือพนกังานท่ีไม่ตอ้งการใหล้าออกแต่กลบัเขา้มายืน่ขอเกษียณอายกุ่อน (Early Retire) 
เพราะพนกังานเร่ิมมองไม่เห็นอนาคตตนเอง คิดเพียงแต่วา่ถึงอยูใ่นองคก์รไปมีแค่ลูกหลานและ
เจา้ของกิจการเท่านั้นท่ีไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรือเฉพาะคนสนิทของผูบ้งัคบับญัชา ท าให้
พนกังานไม่มีใจท่ีอยากท างานอยูก่บัองคก์ร  จึงส่งผลให้มีพนกังานจ านวนมากเกษียณอายกุ่อนทั้งท่ี
เป็นกลุ่มท่ีองคก์รไม่อยากใหล้าออก 
 Speak (S) การพดูถึงองคก์รดา้นบวก 
 การพดูถึงองคก์รในทางลบสังเกตไดจ้ากการตั้งค  าถามต่าง ๆ ในเชิงลบจากพนกังานท่ีมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา  ต่อฝ่ายบุคคลหรือต่อผูบ้ริหารระดบัสูง  หากพนกังานพดูถึงองคก์รในแง่ท่ีไม่ดี
ใหก้บับุคคลภายนอกฟัง แสดงวา่พนกังานเร่ิมขาดความภาคภูมิใจในการท างานกบัองคก์ร จึงพดู
เปรียบเทียบองคก์รของตนเองกบัคู่แข่งหรือองคก์รอ่ืน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าจา้งและสวสัดิการ 
บรรยากาศในการท างาน และแง่มุมอ่ืน ๆ ซ่ึงเป็นสัญญาณอนัตรายท่ีสะทอ้นวา่ พนกังานขาดความ
ผกูพนัในการท างานกบัในองคก์ร 

 
2.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัของพนักงำนต่อองค์กำร 

ซนัวาลา  ฮะซานี (2550:29) การท่ีพนกังานในองคก์ารจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร มี
ความเตม็ใจและตั้งใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวน้ั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้ง
ตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ีพนกังานตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม โดยตระหนกัวา่พนกังาน
แต่ละคนนั้นมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและความผกูพนั
ต่อองคก์ารในท่ีสุดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จึงเป็นทฤษฎีเชิงจิตวทิยาและ
พฤติกรรมศาสตร์ท่ีอธิบายถึงการก่อใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษย ์ ตลอดจนแรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิด
พฤติกรรมนั้นๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.4.1 กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Motivation Theory) 
2.4.2 กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Motivation Theory) 
2.4.3 กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปทฤษฎีจ าแนกตามกลุ่มทฤษฎี 
 

กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา 
(Content Motivation Theory) 

กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ 
(Process Motivation Theory) 

กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง 
(Reinforcement Theory) 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ์
(A Theory of Human Motivation) 
2. ทฤษฎี E.R.G 
(E.R.G Theory) 
3. ทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-Factor Theory) 

1. ทฤษฎีความคาดหวงั 

    (Expectancy Theory) 
2. ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย 

3. (Goal-Setting Theory) 

4. ทฤษฎีความเท่าเทียม  

(Equity Theory) 

ประเภทของการเสริมแรง 
1. Positive Reinforcement 
2. Negative Reinforcement 
3. Extinction 
4. Punishment 

ท่ีมา: Lussier,. R N. & Achua, C.F. 2001. Leadership. Ohio: South-western College Plishing: 74-76 

 
2.4.1 กลุ่มทฤษฎเีชิงเนือ้หำ (Content Motivation Theory) 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีเนน้ท่ีตอ้งการเฉพาะอยา่งท่ีจูงใจและก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์ซ่ึง

เก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง ทฤษฎีท่ีอยูใ่นกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
2.4.1.1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย ์(A Theory of Human Motivation) 
Maslow (1954: 99-100) ช้ีใหเ้ห็นวา่บุคคลถูกกระตุน้จากความปรารถนาท่ีจะตอบสนอง

ความตอ้งการเฉพาะอยา่ง โดยไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลไวด้งัน้ี 
• บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ินความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง
แลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอ่ืนๆต่อไป 

• ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง จึงเป็นส่ิงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของคน 
• ความตอ้งการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดบัขั้นตอนตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการ

ไดรั้บการตอบสนองแลว้บุคคลก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไป 
2.4.1.2 ทฤษฎี E.R.G (E.R.G Theory) 
Alderfer (1972: 6-12) ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการ E.R.G.ข้ึน โดยทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบั 2 

ตวัแปร คือ ตวัแปรดา้นความพึงพอใจ (Satisfactions) และความตอ้งการ (Desires) ท่ีเป็นสภาวะ
อารมณ์ท่ีอยูภ่ายในของแต่ละบุคคล ซ่ึงทฤษฎี E.R.G. ตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีวา่มีความตอ้งการ 3 
ประเภทท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจ โดยความตอ้งการ 3 ประเภทนั้นไดแ้ก่ ความตอ้งการมีชีวติ 
(Existence Needs) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) และความตอ้งการ
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เจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) นอกจากน้ี Alderfer ยงัเห็นดว้ยกบัทฤษฎีของ Maslow อีกในแง่ท่ีวา่ 
ความพอใจในความตอ้งการ มีอิทธิพลต่อความส าคญัของความตอ้งการระดบัสูงกวา่ท่ีอยูถ่ดัข้ึนไป 
แต่เขาก็มีความเห็นต่างไปจาก Maslow อีกในแง่ท่ีวา่ การขาดความพึงพอใจในความตอ้งการ
ระดบัสูงกวา่ข้ึนไป อาจท าใหค้วามตอ้งการระดบัต ่ามีความส าคญัข้ึนมาแทน 

2.4.1.3 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน ศรัญ นิลวรรณ, 2544: 13) ไดท้  าการสัมภาษณ์วศิวกรและนกั

บญัชี โดยให้อธิบายถึงเหตุการณ์ต่างๆ ในชีวติการท างานท่ีพวกเขารู้สึกมีความสุขในการท างาน
และเหตุการณ์ท่ีท าใหพ้วกเขารู้สึกเป็นทุกขห์รือความไม่สบายใจในการท างาน ผลจากการศึกษา
สามารถตั้งสมมติฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานไว ้2 ประการ ไดแ้ก่ 

• ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor or Maintenance Factor) เป็นปัจจยัภายนอกมกัก่อให้เกิด
ความสนใจท่ีจะท างาน โดยจะช่วยส่งเสริมความพึงพอในท่ีตั้งใหดี้ข้ึน เช่น นโยบายและการบริหาร
ขององคก์าร เทคนิคการจดัการ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และ
ความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 

• ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัภายในก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน
ต่อไป ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจท่ีจะตอ้งการกา้วหนา้ต่อไปในระดบัสูงข้ึนอีก เช่น การ
ไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ ลกัษณะงาน และความส าเร็จ เป็นตน้ 

 
2.4.2 กลุ่มทฤษฎเีชิงกระบวนกำร (Process Motivation Theory) 
ทฤษฎีกลุ่มน้ีเนน้ท่ีกระบวนการอธิบายการท างาน และความคิดความเขา้ใจต่อการตดัสินใจ

หรือการเลือกงาน ไดแ้ก่ 
2.4.2.1 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
Vroom (1964: 14-19) เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้น เป็นผลสะทอ้นจาก

การท่ีบุคคลไดท้  าการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล และพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่รางวลัท่ี
ตอ้งการ บุคคลจะคาดหวงัไวว้า่การท่ีเขาไดแ้สดงพฤติกรรมน้ี เขาจะไดรั้บผลตอบแทนแบบใด มาก
หรือนอ้ยเพียงไร และผลท่ีไดรั้บนั้นเป็นท่ีพอใจหรือไม่ โดย Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความ
คาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory โดยทฤษฎีมีส่วนประกอบส าคญั 5 ส่วน คือ 

• ผลจากการท างาน (Job Outcomes) เป็นส่ิงท่ีองคก์ารจดัหาใหก้บัพนกังาน เช่น เงินเดือน 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง วนัหยดุพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงผลจากการท างานอาจจะรวมถึงส่ิงท่ีไม่
สามารถมองเห็นได ้(Intangibles) เช่น ความรู้สึกท่ีไดรั้บการยอมรับ หรือความส าเร็จจากการท างาน 
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• ระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลั (Valences) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน
เก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างาน ซ่ึงมกัจะอยูใ่นรูปของความดึงดูดใจ หรือความพึงพอใจตามท่ี
ไดค้าดหวงั ซ่ึงบุคคลสามารถท านายไดว้า่ผลลพัธ์นั้นมีทั้งบวกและลบ ถา้พนกังานจะมีความ
คาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ ระดบัของความตอ้งการก็จะเป็นไปในทางบวก 
ในทางตรงขา้ม ถา้พนกังานรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ ระดบัของความตอ้งการ
ก็จะเป็นไปในทางลบ 

• การวางเง่ือนไข (Instrumentality) เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีเขาตอ้งการ เช่น การใหผ้ลลพัธ์ท่ีบุคคลตอ้งการเป็นเง่ือนไขใหก้บับุคคลได้
ใชค้วามพยายามเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการนั้น เช่น ถา้บุคคลรับรู้วา่การไดรั้บเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน
นั้นเป็นเง่ือนไข ก็จะท าใหเ้ขาตอ้งพยายามท างานไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 

• ความคาดหวงั (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผล
ปฏิบติังาน เช่น ถา้คนมีความพยายามมากข้ึน เขาก็จะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

• แรงผลกัดนั (Force) คือ ผลรวมของความพยายามหรือความกดดนัภายในบุคคลท่ีจะ
น าไปสู่แรงจูงใจ ยิง่แรงผลกัดนัเพิ่มมากข้ึนเท่าไร ก็จะยิง่จูงใจบุคคลนั้นไดม้ากข้ึน โดยแรงผลกัดนั
นั้นเป็นผลรวมของระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลั การวางเง่ือนไข และความคาดหวงั 

2.4.2.2 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal- Setting Theory) 
ทฤษฎีน้ีมุ่งไปท่ีการจูงใจพนกังานเพื่อใหพ้วกเขาทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อ

องคก์าร ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีความคาดหวงัและทฤษฎีความเท่าเทียม แต่ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายจะ
มุ่งเนน้ท่ีความพยายามอยา่งมีทิศทางเพื่อผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนและเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์าร ตามแนวคิดของ Locke และ Latham (1990:173) เขาเห็นวา่เป้าหมายนั้นเป็นพื้นฐานของ
แรงจูงใจและพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและเป้าหมายยงัเป็นแนวทางในการตดัสินใจของบุคคลท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามใหก้บัการท างานซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานดว้ย อยา่งไรก็ตามการท่ี
เป้าหมายจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานในทางบวกนั้น จ าเป็นตอ้งค านึงถึงเง่ือนไข 2 ประการ 
คือ 

• บุคคลตอ้งทราบเป้าหมายของตนเองและพิจารณาวา่เป้าหมายใดท่ีจะท าใหป้ระสบ
ความส าเร็จได ้

• บุคคลตอ้งยอมรับเป้าหมายวา่เป็นส่ิงท่ีพวกเขาปรารถนาท่ีจะท า เพราะเป้าหมายนั้นยาก
เกินไปหรือง่ายเกินไป เพราะบุคคลไม่ทราบวา่จะแสดงพฤติกรรมใดเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายนั้น การ
ยอมรับในเป้าหมายจะช่วยใหบุ้คคลมีความผกูพนัและทราบวา่จะแสดงพฤติกรรมใดเพื่อใหไ้ปถึง
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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นอกจากน้ีบุคคลจะตอ้งไดรั้บผลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะช่วยให้
พวกเขาไดท้ราบวา่ความพยายามของพวกเขาเป็นไปในทิศทางเดียวกบัเป้าหมายหรือไม่ 

2.4.2.3 ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity Theory) 
Adams (1965) เสนอวา่แรงจูงใจของบุคคลเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลใชก้ารรับรู้เพื่อ

เปรียบเทียบตนเองกบัผูอ่ื้น ซ่ึงทฤษฎีความเท่าเทียมน้ีมีส่วนประกอบหลกัๆ 4 องคป์ระกอบดว้ยกนั 
คือ 

• บุคคล (Person) ซ่ึงน าเร่ืองของการรับรู้มาประเมินตนเอง 
• ผูอ่ื้น (Other) ท่ีบุคคลน าตนเองไปเปรียบเทียบ 
• ปัจจยัน าเขา้ (Inputs) โดยปัจจยัน าเขา้น้ีก็อยา่งเช่น การศึกษา สติปัญญา ประสบการณ์ 

ทกัษะ วฒิุภาวะ ระดบัความพยายาม สุขภาพ เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัน าเขา้เหล่าน้ีอาจจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้
บุคคลเห็นวา่มีคุณค่าและมีความส าคญัท่ีพวกเขาทุ่มเทให้กบัการท างาน 

• ผลลพัธ์ (Outcomes) คือ ผลประโยชน์ทุกอยา่งท่ีไดรั้บจากการท างาน โดยผลลพัธ์ท่ีได้
อาจอยูใ่นรูปของเงินเดือน สวสัดิการ สภาพการท างาน สัญลกัษณ์ทางสถานภาพ เป็นตน้ 

2.4.3 กลุ่มทฤษฎกีำรเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะเนน้ท่ีการเสริมแรง เพื่อใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมท่ี

น าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ 
2.4.3.1. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
Skinner (อา้งถึงใน Jones, George & Hill, 2000: 442-445) ไดน้ าเสนอทฤษฎีน้ีท่ีสามารถ

น ามาใชใ้นการวางเง่ือนไข เพื่อใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้ในการแสดงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ี
ตอ้งการหรือเรียนรู้ท่ีจะหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีไม่ตอ้งการ โดยการเช่ือมโยง
พฤติกรรมเขา้กบัผลลพัธ์ท่ีเฉพาะเจาะจง ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถน าหลกัการน้ีมาประยกุตใ์ช ้ เพื่อให้
พนกังานมีผลปฏิบติังานท่ีจะช่วยสร้างผลส าเร็จใหก้บัองคก์าร 

โดยทฤษฎีน้ีไดน้ าเสนอเคร่ืองมือ 4 ประเภท ท่ีผูบ้ริหารจะน ามาใชใ้นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการท างานหรือส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 

1) การใหแ้รงเสริมในทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการให้ผลลพัธ์ท่ีพนกังาน
ตอ้งการ เม่ือเขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนความส าเร็จขององคก์าร โดยผลลพัธ์ท่ีพวกเขา
ตอ้งการนั้นเรียกวา่ ส่ิงเสริมแรงในทางบวก (Positive Reinforces) ซ่ึงเป็นอะไรก็ไดท่ี้พวกเขา
ตอ้งการ เช่น ค่าจา้ง ค าชม การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ หลกัการก็คือการเช่ือมโยงส่ิง
เสริมแรงในทางบวกกบัพฤติกรรมการท างานท่ีสนบัสนุนความส าเร็จขององคก์าร 
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2) การใหแ้รงเสริมในทางลบ (Negative Reinforcement) หลกัการก็คือ การก าจดัหรือ
เคล่ือนยา้ยผลลพัธ์ท่ีพนกังานไม่ตอ้งการออกไป หากพนกังานเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน
ความส าเร็จขององคก์าร โดยผลลพัธ์ท่ีพวกเขาไม่ตอ้งการนั้นเรียกวา่ ส่ิงเสริมแรงในทางลบ 
(Negative Reinforces) เช่น การจบัผดิ การวพิากษว์จิารณ์ หรือการสั่งงานท่ีไม่น่าปรารถนาเป็นตน้ 
ซ่ึงพนกังานจะถูกจูงใจใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ เน่ืองจากพวกเขาตอ้งการหยดุหรือหลีกเลียง
ส่ิงท่ีพวกเขาไม่ปรารถนา 

3) การถอดถอน (Extinction) บางคร้ังพนกังานก็ถูกจูงใจใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีไม่เป็นไป
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ วธีิการท่ีจะหยดุพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนาเหล่านั้น คือ การหยดุหรือก าจดั
ส่ิงท่ีเป็นแรงเสริมนั้นออกไป ซ่ึงกระบวนการน้ีเรียกวา่ การถอดถอน 

4) การลงโทษ (Punishment) เม่ือพนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีร้ายแรง ซ่ึงอาจเป็นพฤติกรรม
ท่ีไม่ถูกกฎหมายหรือผดิจริยธรรม พฤติกรรมเหล่านั้นตอ้งไดร้บการก าจดัออกไปอยา่งรวดเร็ว เช่น 
การล่วงละเมิดในท่ีท างาน เป็นตน้ ผูจ้ดัการก็อาจใชล้งโทษกบัพนกังาน ซ่ึงการลงโทษนั้น เป็นการ
ใหผ้ลลพัธ์ในทางลบท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการเม่ือพนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีผิดๆ ซ่ึงอาจแสดงออกมาใน
รูปของการวา่กล่าวดว้ยวาจาไปจนถึงการตดัเงินเดือน การใหห้ยดุงาน จนถึงการไล่ออก ซ่ึงการ
ลงโทษนั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบขา้งเคียงข้ึน เช่น สูญเสียการเคารพนบัถือดงันั้น การลงโทษจึง
ควรน ามาใชใ้นเวลาท่ีจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น 

กล่าวโดยสรุปทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ประกอบดว้ย 3 กลุ่ม 
คือ กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Motivation Theory) กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process 
Motivation Theory) และกลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) ซ่ึงในกลุ่มแรก คือ กลุ่ม
ทฤษฎีเชิงเน้ือหานั้น มุ่งเนน้ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการของมนุษย ์ เพื่อใหป้ฏิบติังานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย ความตอ้งการทางกาย หรือทางจิตวทิยาก็ดี เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถตอบสนองไดโ้ดยใช้
แรงจูงใจเฉพาะอยา่ง กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการนั้น มีทฤษฎีเป้าหมายท่ีสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของบุคคล และการตั้งเป้าหมายท่ียากและเฉพาะเจาะจงจะน ามาซ่ึงระดบัของ
ผลงานท่ีออกมาสูงมากกวา่เป้าหมายทัว่ๆ ไป ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมายเปรียบเสมือนแรง
กระตุน้ภายใน ผลสะทอ้นกลบัท่ีสร้างข้ึนดว้ยตวัเองจะเป็นแรงจูงใจท่ีมีอ านาจมากกวา่ผลสะทอ้น
กลบัท่ีเกิดจากภายนอก ต่อจากนั้นจึงเป็นเร่ืองของทฤษฎีความคาดหวงัท่ีช่วยช้ีวา่บุคคลจะใชค้วาม
พยายามมากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัระดบัความคาดหวงัของเขาท่ีมีต่อผลท่ีจะไดรั้บและจะน ามา
ซ่ึงความพอใจหรือไม่ และความคาดหวงัจะเป็นแรงผลกัดนัทางดา้นจิตใจใหเ้กิดเป็นการกระท า
หากเห็นวา่ส่ิงท่ีตอ้งการนั้นมีคุณค่า ซ่ึงความผกูพนัของพนกังานจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสามารถบรรลุถึง
ความคาดหวงัของตน กลุ่มท่ีสาม คือ กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมของบุคคล 
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ท่ีเกิดจากผลการกระท าของตนเอง ซ่ึงอาจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มหรือประสบการณ์ของบุคคล
นัน่เอง ดงันั้นการเสริมแรงจูงใจเป็นการตอ้งการใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีปัจจยัท่ี
ช่วยส่งเสริมแรงจูงใจใหเ้กิดผลงาน คือเร่ืองของความสามารถ และการรับรู้ในเร่ืองของความเป็น
ธรรมและไม่เป็นธรรม ซ่ึงเร่ิมแต่กระบวนการประเมินผลการท างานท่ียติุธรรมและระบบการให้
รางวลัท่ีก่อใหเ้กิดการรับรู้วา่เป็นธรรมท่ีมีผลต่อการเพิ่มหรือลดความพยายามในการท างาน 
นอกจากน้ีความตอ้งการความส าเร็จของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะไม่สนใจเร่ืองการประเมินผลงาน 
หากแต่สนใจในเร่ืองของความพยายามและเป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนส่ิงเสริมแรงนั้นหากไดรั้บ
อยา่งเหมาะสมแลว้ก็จะเสริมใหพ้ฤติกรรมการท างานคงอยู ่

นอกจากนั้นปัจจยัของวฒันธรรมเป็นผลท าใหแ้นวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจไม่อาจประยกุตไ์ด ้
ทั้งหมดในส่ิงแวดลอ้มท่ีต่างไป ตวัอยา่งเช่นแนวคิดเร่ืองความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
ถูกคิดบนพื้นฐานของวฒันธรรมตะวนัตกโดยเฉพาะของอเมริกนั ดงันั้นจึงไม่สามารถอธิบายเร่ือง
ความตอ้งการของคนญ่ีปุ่น กรีก หรือเมก็ซิโก หรือกลุ่มประเทศท่ีมีภาวะการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอนค่อนขา้งสูง จึงท าใหค้วามตอ้งการความมัน่คงกลายเป็นความตอ้งการล าดบัตน้ ตวัอยา่ง
อ่ืนๆ เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความรู้สึกภายในท่ีมีความกลา้และสามารถท่ีจะ
เส่ียงท าพฤติกรรมตามความตอ้งการของตน แต่ประเทศท่ียงัมีภาวะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน
สูงอาจไม่สามารถแสดงออกซ่ึงความตอ้งการเช่นน้ี เน่ืองจากไม่มีทางท าไดแ้ละยงัถูกจ ากดัสิทธิการ
แสดงออกอยูม่ากอยา่งไรก็ตามแมจ้ะมีความแตกต่างดา้นปัจจยัของวฒันธรรม แนวคิดส่วนใหญ่ก็
ยงัสามารถอธิบายปรากฏการณ์ไดค้่อนขา้งกวา้งขวาง กล่าวคือมีความเป็นสากลพอสมควร
ตวัอยา่งเช่น ความปรารถนาท่ีจะไดท้  างานท่ีตนสนใจ เป็นส่ิงท่ีคนท างานไม่วา่จะเป็นชาติใดภาษา
ใด ใหคุ้ณค่าและความส าคญัในล าดบัสูง เช่นเดียวกบัความตอ้งการการเติบโต ความส าเร็จ และการ
ไดรั้บผดิชอบ เป็นตน้ 

 
2.5 งำนวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

ประมินทร์  เนาวกาญจน์ (2553) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนคร
ยะลา เป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยใชเ้คร่ืองมือเป็นแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 140 คน  
ผลการวจิยัสรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลนครยะลาโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความผกูพนัต่อองคก์ร 2. ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน และ 3. ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลนครยะลา ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุ 
ความมีอิสระในการท างาน ความกา้วหนา้และความส าเร็จในการท างาน  การมีส่วนร่วมตดัสินใน
การท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถเงินเดือนและ
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สวสัดิการต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงต่อการท างานในองคก์ร ภาพลกัษณ์ท่ีดี
ต่อองคก์ร 

ชนิดา  เล็บครุฑ (2554) ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ เป็นการศึกษาวจิยัแบบเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณจากขา้ราชการสายสนบัสนุน พนกังานสถาบนั และลูกจา้งประจ า ซ่ึง
ท างานมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 215 คน   

ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน สถาบนั
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่  

1. ดา้นความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือ 
ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ี และดา้นท่ีบุคลากรเห็นดว้ยระดบันอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ 
  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อท า
ประโยชน์ใหก้บัองคก์าร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและความตอ้งการขององคก์าร และบุคลากรเห็นดว้ยระดบัท่ีต ่าสุดคือ ดา้นความปรารถนา
ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3. ผลกระทบของคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ 
คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น  

กญัยชก  ชยันภสัภมร (2550) การศึกษาสารนิพนธ์เร่ือง การรับรู้ของสมาชิกองคก์รท่ีมีต่อ
วฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัองคก์ร: กรณีศึกษาบริษทัดา้นอสังหาริมทรัพย ์ เป็นการวจิยัเชิง
ปริมาณ ใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มประชากร คือ สมาชิกองคก์รของบริษทัอสังหาริมทรัพยผ์ูบ้ริหาร
และเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 230 คน ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ส าหรับน ามาใชว้ิเคราะห์ไดจ้ริง 
จ านวน 118 ชุด ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS for 
Windows Version 13  ผลการศึกษาปรากฏดงัน้ี 

1. การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของสมาชิกองคก์ร  ส่วนใหญ่มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ความเหล่ือมล ้าของอ านาจในระดบัสูง การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและความเป็นกลุ่มนิยมใน
ระดบัสูง ความเป็นปัจเจกนิยมในระดบัต ่า ความเป็นชายและความเป็นหญิงในระดบัปานกลาง โดย
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มิติท่ีสมาชิกองคก์รมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รสูงท่ีสุด คือ ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ ส่วนมิติท่ี
สมาชิกองคก์รมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รต ่าท่ีสุด คือ ความเป็นปัจเจกนิยม 

2. ความผกูพนัองคก์รของสมาชิกองคก์รของบริษทัฯ ส่วนใหญ่มีความผกูพนัองคก์รใน
ระดบัปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาความผกูพนัองคก์รเป็นรายดา้นพบวา่ สมาชิกองคก์รมีความ
ผกูพนัองคก์รดา้นพฤติกรรมและดา้นทศันคติในระดบัปานกลาง 

3. สมาชิกองคก์รท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั โดยพบวา่ สมาชิก
องคก์รท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รดา้นพฤติกรรมไม่แตกต่างกนั และสมาชิกองคก์รท่ี
มีอาย ุ31-40 ปี มีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติสูงกวา่สมาชิกองคก์รท่ีมีอายุ 41-50 ปี 

4. สมาชิกองคก์รท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั พบวา่ 
สมาชิกองคก์รท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผกูพนัองคก์รดา้นพฤติกรรมต ่ากวา่สมาชิกองคก์รท่ีมี
สถานภาพโสด และ สมาชิกองคก์รท่ีมีสถานภาพโสด มีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติสูงกวา่
สมาชิกองคก์รท่ีมีสถานภาพสมรส 

5. สมาชิกองคก์รท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัองคก์ร 
แตกต่างกนั พบวา่ สมาชิกองคก์รท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รดา้น
พฤติกรรมและดา้นทศันคติแตกต่างกนั 

6. สมาชิกองคก์รท่ีมีระดบังานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนั พบวา่ 
สมาชิกองคก์รท่ีมีระดบังาน 1-4 มีความผกูพนัองคก์ร   ดา้นพฤติกรรมสูงกวา่สมาชิกองคก์รท่ีมี
ระดบังาน 5-9 และสมาชิกองคก์รท่ีมีระดบังาน 1-4 มีความผกูพนัองคก์รดา้นทศันคติต ่ากวา่สมาชิก
องคก์รท่ีมีระดบังาน 5-9 

7. การรับรู้วฒันธรรมองคก์รความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัองคก์ร ส่วนการรับรู้วฒันธรรมองคก์รการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน และความเป็นปัจเจก
นิยม ไม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ร และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รความเป็น
กลุ่มนิยม ความเป็นชาย และความเป็นหญิง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ร  

ฤทธิวฒัน์  ทัง่กลาง (2552)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมือง 
กองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมืองท่าอากาศยานแห่งชาติ เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถาม กบั
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมือง กองบงัคบัการตรวจคนเขา้เมืองท่า
อากาศยานแห่งชาติ จ านวน 311 คน  

ผลการวจิยัพบวา่ 1) เจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมืองส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัสูง 2) ตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมืองอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติคือ เพศ เงินเดือน ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร ประสบการณ์ในการท างาน ความพึงพอใจ
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ในค่าตอบแทน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา และขวญัก าลงัใจ 3) เม่ือวดัดว้ยสถิติท่ีวดัความแกร่ง
ของ  ความสัมพนัธ์ G พบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี
ตรวจคนเขา้เมืองคือ ลกัษณะองคก์าร ลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน ขวญัก าลงัใจ ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในค่าตอบแทน เงินเดือน และเพศ  
ตวัแปรท่ีใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในการอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารมี 6 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบ คือเม่ือ
วดัจากค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย(β) ซ่ึงพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้
เมืองไดดี้ท่ีสุด และมีผลในทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีตรวจคนเขา้เมือง ไดแ้ก่ 
ขวญัก าลงัใจประสบการณ์ในการท างาน ค่าตอบแทน อายงุาน ลกัษณะงาน และเพศ เรียงตามล าดบั
ความส าคญั ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และต าแหน่ง ไม่สัมพนัธ์และไม่ช่วยในการอธิบาย
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

มลฤดี  ตนัสุขานนัท ์ (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรท่ีสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมองคก์รกบัความผกพนัขององคก์ร กรณีศึกษา บริษทัส่ือสารโทรคมนาคมแห่งหน่ึง เป็น
การวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
พนกังานของบริษทั ส่ือสารโทรคมนาคม แห่งหน่ึง จ านวน 120 คน   
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของบริษทั บริษทั ส่ือสารโทรคมนาคม แห่งหน่ึง มีระดบั พฤติกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รในดา้นต่างๆ ขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง และมีความผกูพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูงเช่นกนั ทั้งน้ี ทศันคติต่องานในดา้นต่างๆ คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน 
ความส าคญัของงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษะงานท่ีทา้ทาย และโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร อยา่งไรก็ตามระยะเวลาท่ีท างาน ในองคก์รและ
ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั แบบมีนยัยะส าคญั 
หมายความวา่ ไม่วา่พนกังานจะท างานอยูใ่นต าแหน่งใด หรือมีระยะเวลาท่ีท างานในองคก์รมาก
นอ้ยเท่าใดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานก็มีไดใ้นระดบัใกลเ้คียงกนั  

ซลัวานา ฮะซานี (2550)  ศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กรณีศึกษา พนกังานใน
โรงแยกก๊าซธรรมชมติ จงัหวดัระยอง บริษทั ปตท. จงัหวดั (มหาชน) เป็นงานวิจยัเชิงประมาณ โดย
กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานโรงแยกก๊าซธรรมชาติ จ านวน 250 คน แบ่งเป็น
พนกังานระดบับริหาร 5 คน พนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนก 8 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 237 
คน  

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 26-30  สถานภาพโสด มีระดบั
การศึกษาส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรี พนกังานระดบั S ปฏิบติัการ ส่วนใหญ่อยูใ่นฝ่าย/แผนกส่วน
ปฏิบติัการผลิตหน่วยท่ี 1, 2, 3 เป็นพนกังานประจ าท่ีบรรจุแลว้ ระยะเวลาท่ีท างานในบริษทั 8 ปีข้ึน
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ไป และมีระยะเวลาท่ีท างาน ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง 15 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร โครงสร้างองคก์าร การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความทา้ทายและมีอิสระในการ
ท างาน เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ความมัน่คงในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน การ
ไดรั้บการยอมรับ นบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความรับผดิชอบ โอกาสความกา้วหนา้และความ
เจริญเติบโตในการท างาน และภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร  

ความผกูพนัของพนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  เช่นเดียวกบัปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 1) ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูก่บับริษทัมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางท่ีดีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
และ 3) ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท ามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
เม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา่ มีปัจจยัส่วนบุคคล 1 ประการท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของ
พนกังาน คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัของพนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีปัจจยัแรงจูงใจ 6 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน โดย
ความสัมพนัธ์โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายขององคก์าร 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน ดา้นความทา้ทายและมีอิสระในการท างาน 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้น
โอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ของพนกังานในระดบัต ่า 

ปัจจยัส่วนบุคคล 4 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
จ  านวนผูท่ี้อยูใ่นการอุปการะ สถานภาพการท างาน ระยะเวลาท่ีท างานในบริษทั และระยะเวลาท่ี
ท างานในต าแหน่งปัจจุบนั ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลเหล่าน้ีท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนั 
สายธาร  ทองอร่าม (2550)  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จ ากดั 
สาขารามค าแหง  เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถาม ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 800 
คน   

ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 21-26 ปี ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด และมีระยะเวลาในการปฏิบติัระหวา่ง 1-2 ปี  ระดบัความ
ผกูพนัในองคก์รภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความทุ่มเทในการ
ท างาน และความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร อยูร่ะดบัค่อนขา้งสูง ส่วนความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร  ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร  และดา้นความปรารถนา



31 

 

ในการสร้างความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูร่ะดบัปานกลาง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเชิงบวกกบัความผกูพนัในองคก์ร  ไดแ้ก่ การใชค้วามรู้ในการท างาน  
ลกัษณะการท างานเป็นทีม ความกา้วหนา้ในงาน ความเขา้ใจในกระบวนการของงานความมีอิสระ
ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

วจิิตร  เช่ือมสุวรรณ (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งหลกัจริยธรรมธุรกิจ ท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา : บริษทั แมทเทล กรุงเทพ จ ากดั  เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถาม ประชาประชากรท่ีศึกษาคือ พนกังานรายเดือน จ านวน 150 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้หลกัปฏิบติัจริยธรรมมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของ
พนกังานเห็นไดจ้ากทศันคติเชิงบวกท่ีมีต่อองคก์ารและให้ความส าคญัต่อการปฏิบติัอยา่งมี
จริยธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารท่ีกล่าววา่ จะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยความเคารพต่อกนั 
ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมัน่คงเท่ียงธรรม และเลือกท่ีจะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดบัการรับรู้ในแต่ละบุคคลคือ การฝึกอบรม และการพฒันา ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีสามารถ
พฒันาระดบัการรับรู้ เพื่อช่วยใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาเหตุการณ์ทางจริยธรรมได้
อยา่งถูกตอ้ง ปฏิบติัอยา่งโปร่งใส ไดต้ามมาตรฐานหรือกฎเกณฑท่ี์ตั้งไว ้เพื่อง่ายต่อการปฏิบติั แทน
การตดัสินใจแกปั้ญหาโดยใชจิ้ตส านึกหรือความรู้สึกนอกจากน้ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจต่อความผกูพนัของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงพนกังานมีความพึงพอใจท่ี องคก์ารมีนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน และความยติุธรรมใน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารอยา่งไรก็ดีองคก์ารควรจดั
ใหมี้การวเิคราะห์งานและแบ่งงานตามหนา้ท่ี และความรับผดิชอบใหช้ดัเจนมากยิง่ข้ึนเพื่อบริหาร
ค่าตอบแทนตามความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ และความยากของงาน 

ทองพิน ขนัอาสา (2549) ศึกษาความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษา
ขา้ราชการกระทรวงกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ โดยใช้
เคร่ืองมือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการกรมการปกครองท่ี
ปฏิบติังานในส่วนกลาง โดยศึกษาเฉพาะขา้ราชการระดบั 6-8 จ านวน 247 คน   

ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการกรมการปกครองมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายไดพ้บวา่ ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็
ใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บัองคก์รในระดบัสูง ส่วนดา้นอ่ืน ๆ มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ต าแหน่งงาน เงินเดือน และ
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ผลประโยชน์ตอบแทน ส่วนปัจจยัดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในส่วนของปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน ความทา้ทายในการท างาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความกา้วหนา้ในงาน และ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่ง
มีนยัส าคญั ปัจจยัประสบการณ์ระหวา่งการปฏิบติังานดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รและความคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนอง มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั 

ยิง่ลกัษณ์ เกิดแจง้ (2549) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของครู
โรงเรียนเอกชน: กรณีศึกษา ครูโรงเรียนเซนตโ์ยเซฟ จ.สกลนคร เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ ประชากร
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ครูทุกระดบัชั้นของโรงเรียนเซนตโ์ยเซฟ จ.สกลนคร จ านวน 72 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา 

ผลการศึกษาพบวา่  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่ ครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี และระยะเวลาปฏิบติังานส่วนใหญ่ 
ระหวา่ง 0-5 ปี  ระดบัความผกูพนัของครูท่ีมีต่อโรงเรียนอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

วชิยั  เรืองหนู (2549) ปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารไทยพาณิชย ์ เป็น
งานวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มประชากรท่ีน ามาศึกษา คือ พนกังาน บมจ.ธนาคารไทยพาณิชย ์ สาย
ปฏิบติัการ จ านวน 113 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา   

ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเกินคร่ึงเป็นเพศชาย มีอายไุม่เกิน 30 ปี การศึกษา
อยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีรายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 10,001-30,000 บาท มีต าแหน่งเป็น
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ี
ไม่เกิน 3 ปี   ภาพรวมของความคดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแวดลอ้มอยูใ่นระดบัดี ดา้นความมัน่คงในงาน
อยูใ่นระดบัดีท่ีสุด รองลงมาดา้นความรับผดิชอบในงานและทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน  มีระดบั
ปัจจยัอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความส าเร็จในการท างาน แลละดา้นเขา้ใจในกระบวนการ
ท างานอยูใ่นล าดบัสุดทา้ย  ในภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัสูง  ตามดว้ยความเตม็ใจ
ท่ีทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้การยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององคก์รและมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น คือดา้นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ในการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร และดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร   

พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ปัจจยัแวดลอ้ม ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ความมัน่คงในงาน ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบในงาน ความเขา้ใจใน
กระบวนการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา ทศันคติต่อเพื่อน
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ร่วมงาน ในขณะเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้ ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน แลระยะเวลา
การปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

อธิทธ์ิ ประกอบสุข (2549) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั สยาม
นิสสัน ออโตโมบิล จ ากดั เป็นงานวจิยัเชิงประมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ  กลุ่มตวัอยา่ง
ไดแ้ก่ พนกังานประจ าบริษทั ออโตโมบิล จ ากดั จ  านวน 280 คน  

ผลการศึกษาพบวา่  ระดบัความผกูพนัของพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยู่
ในระดบัสูง ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน  ระดบัค่อนขา้งสูง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความมีอิสระในดา้นการท างาน ความ
เขา้ใจในงาน ระดบัปานกลาง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความทา้ทายในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้  ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ความทา้ทายในการท างาน ความเขา้ใจในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความรู้สึกวา่
ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

วรนาฏ  เวนุอาธร (2555) ศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและจากหวัหนา้งาน 
ความผกูพนัในงาน และความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ องคก์ารภายใตก้ารดูแล
ของรัฐแห่งหน่ึง  เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ  ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ประชากร
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมดขององคก์รภายใตก้ารดูแลของรัฐแห่งหน่ึง
จ านวน 276 คน  ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยรวม การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้และความ 
ผกูพนัในงานโดยรวมในระดบัสูง ในขณะท่ีมีความตั้งใจลาออกในระดบัปานกลาง  การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากหวัหนา้ การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออก การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้และดา้นการเห็น
คุณค่าการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก และสามารถร่วมกนั
ท านายความตั้งใจลาออกได ้10.6% 
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บทที ่3 

กรอบแนวคดิและวธีิกำรวจิยั 

 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์าร

มหาชน) เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร และใช้

แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีระเบียบวธีิการวจิยัท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

3.1 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.2 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

3.3 นิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการวจิยั 

3.4 สมมติฐานในการวจิยั 

3.5 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัในการวิจยั 

3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.8 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

3.1 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

จากการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน และปัจจยัส่วนบุคคล

ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลนอกจากจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานแลว้ยงัมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนกังานดว้ย การวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 2 กลุ่ม คือ  

3.1.1 ตัวแปรอสิระ ประกอบดว้ย 

 3.1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล มีดงัน้ี 

  1) เพศ 

  2) อายุ 

  3) สถานภาพสมรส 
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4) รายไดต่้อเดือน 

5) ระดบัการศึกษา 

  6) ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 

  7) ส่วนงานท่ีสังกดั 

  8) ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั 

 3.1.1.2 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 

  - ความทา้ทายในการท างาน 

  - ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

  - การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 

  - ลกัษณะการท างานเป็นทีม 

 3.1.1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  - เงินเดือนและสวสัดิการ 

  - การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

  - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ความสัมพนัธ์ภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา 

  - ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  - ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 

  - ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  

  - ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

3.1.2 ตัวแปรตำม คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย  

  - ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร 

  - ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

  - ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

- ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

- ความเสียสละเพื่อองคก์าร 
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3.2 กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

จากตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ในขอ้ 3.1 น ามาจดัท าเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัตามแผนภูมิ
ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- รายไดต้่อเดือน 

- ระดบัการศึกษา 

- ต าแหน่งงานในการปฏิบติังาน 

- ส่วนงานท่ีสงักดั 

- ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั 
 

ควำมคดิเห็นต่อลกัษณะงำน 
- ความทา้ทายในการท างาน 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 
- ลกัษณะการท างานเป็นทีม 

ควำมพงึพอใจในกำรปฏบิัตงิำน 
- เงินเดือนและสวสัดิการ 
- การพฒันาความรู้ความสามารถ 
  ของบุคลากร 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
- ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  
- ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงได ้
 

 
  

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของเจ้ำหน้ำทีส่ถำบัน
พฒันำองค์กรชุมชน (องค์กำรมหำชน) 

 

- ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพ่ือองคก์าร 
- ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
- ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร   
- ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

- ความเสียสละเพื่อองคก์าร 

ตวัแปรอิสระIV 
ตวัแปรตามDV 
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3.3 นิยำมศัพท์ทีใ่ช้ในกำรวจิัย 

ผูว้จิยัไดก้  าหนดความหมายของตวัแปรแต่ละตวัเพื่อใชใ้นการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน หมายถึง  ผูป้ฏิบติังาน โดยมีรายช่ือ ต าแหน่งงาน 

และสังกดั ตามค าสั่งสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ท่ี ก.๒/๒๕๕๗ เร่ือง แต่งตั้ง
ผูป้ฏิบติังาน โดยผูอ้  านวยการ ณ วนัท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๕๗  
ควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน 

ความทา้ทายในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล ท่ีมีต่องานท่ีตอ้งใช้
ความรู้และความสามารถในการปฏิบติังานถึงจะเป็นงานท่ียากก็สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง
ไดด้ว้ยดี ตลอดจนลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตอ้งใชค้วามพยายามและความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ดีข้ึน  

การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีเปิดโอกาสใหแ้สดงความ
คิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญัขององคก์าร 

ลกัษณะการท างานเป็นทีม หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นเอ้ืออ านวยใหมี้โอกาสพบปะสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดี ซ่ึงอาจจะเป็นเพื่อนร่วมงานในองคก์ารเดียวกนั หรือบุคคลภายนอกองคก์าร 
ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 

เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน เหมาะสมกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมายจึงส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานท าอยา่งเตม็ความสามารถ ตลอดจนสวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ท่ีเจา้หนา้ท่ีไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น เงินสะสมเขา้กองทุน ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร ประกนัชีวติ ท่ีใหสิ้ทธิกบัเจา้หนา้ท่ีตลอดจนสร้างหลกัประกนัคุณภาพชีวติและจูง
ใจใหท้ างานกบัองคก์ารต่อไป 

การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร หมายถึง  การรับรู้ต่อโอกาสในการพฒันา
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสติปัญญาในการเขา้รับการฝึกอบรมท่ีตรงกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายและไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้เพื่อเพิ่มทกัษะการท างานอยา่งต่อเน่ือง 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีเป็นดา้นกายภาพ ไดแ้ก่ 
สภาพแวดลอ้ม ท่ีท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุ อุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
ต่าง ๆ  
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีสถาบนัไดรั้บการปฏิบติัจาก
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีหนา้ท่ีในการควบคุม ตรวจสอบ คอยดูแลเอาใจใส่ สั่งการ 
มอบหมาย ตลอดใหค้  าปรึกษาแนะน าและแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปฏิบติัตวัระหวา่งเพื่อนร่วมงานในการแสดง
ความคิดเห็น การปรึกษาหารือร่วมกนั การประสานงานในการท างาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง บทบาทของภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาในการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงประกอบไปดว้ย 

(1) อิทธิพล (Influence) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติัท่ีเหนือกวา่บุคคลอ่ืนเป็นผูท่ี้มี
อ านาจต่อกลุ่มทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีจะโนม้นา้วใหพ้นกังานหรือสมาชิกในกลุ่มเจริญรอยตาม
ตามแนวทางท่ีผูน้ าช้ีแนะเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จซ่ึงเป็นอิทธิพลในทางบวกท่ีจะสร้างกรอบหรือ
แนวทางปฏิบติัให้อยูใ่นภาวะของการยอมรับเกิดความพึงพอใจและนบัถือศรัทธาของพนกังานใน
องคก์าร 

(2) ความตั้งใจ (Intention) หมายถึง เป็นภาวะท่ีผูน้ าตอ้งมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะเป็นตวัอยา่ง
กระตุน้ใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายโดยอาศยัความตั้งใจจริงท่ีจะลงมือปฏิบติั 

(3) ความรับผิดชอบต่อส่วนบุคคล (Personal Responsibility) หมายถึง ผูน้ าจะตอ้งมีความ
รับผดิชอบในงานท่ีตนเองปฏิบติัอยูใ่นฐานะเป็นตน้แบบเพื่อสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน
ดา้นต่างๆ 

(4) การเปล่ียนแปลง (Change) หมายถึง ผูน้ าตอ้งรู้จกับริหารการเปล่ียนแปลงปรับปรุง
แกไ้ขภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองขณะเดียวกนัจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
วสิัยทศัน์ของพนกังานในองคก์ารไปพร้อมๆกนั โดยเฉพาะในดา้นความรู้ความคิดสร้างสรรคผ์ูน้  า
ตอ้งเป็นตวัอยา่งความคิดริเร่ิมสนบัสนุนใหพ้นกังานรู้จกัเรียนรู้ดว้ยตนเอง (selfstudy) เพื่อใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงเป็นลกัษณะบูรณาการ 

(5) สร้างจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purpose) หมายถึง ผูน้ าตอ้งค านึงถึงการสร้าง
จุดมุ่งหมายร่วมกนัทั้งตวัผูน้ าเองและพนกังานในองคก์ารโดยเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานและใหค้วามส าคญัต่อบทบาทและหนา้ท่ีของพนกังานทุกคน 

(6) การจูงใจผูต้าม (Followers) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีความสามารถในการดูแลปกป้องพนกังาน
ท่ีอยูใ่นความดูแลจะตอ้งมีพลงัในการจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ยการเสริม
แรงจูงใจในดา้นต่างๆไม่วา่จะเป็นตวัเงินหรือส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ 
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ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกวา่พนกังานไดรั้บรู้เก่ียวกบั
บทบาทของตนเองในองคก์าร วา่ไดรั้บการยอมรับและสนบัสนุน เห็นความส าคญัในการปฏิบติังาน
จากส่วนงาน ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ หมายถึง  ความรู้สึกวา่องคก์ารสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการพื้นฐาน และความมัน่คงใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีได ้ ซ่ึงวดัไดจ้ากระดบัความพอใจจากผลตอบแทน
ท่ีองคก์ารมอบให ้ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ เบ้ียเล้ียง ค่าอาหารท าการนอกเวลา 
ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

 ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร หมายถึง  การแสดงออกถึงความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีและตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมาย พร้อมท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อความเจริญและพฒันาต่อไปขององคก์าร ตลอดจน
จะท างานใหก้บัองคก์ารแมจ้ะเป็นงานท่ีนอกเหนือความรับผดิชอบหรือไม่ไดเ้งินค่าล่วงเวลาในการ
ท างาน 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึกยนิดีและความภูมิใจ
ในการเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีตนเองด ารงอยูแ่ละระลึกเสมอวา่ตนก็เป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จและการพฒันาองคก์าร ตลอดจนมีความเตม็ใจท่ีไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสาธารณะในสังคม
ในนามขององคก์ารท่ีปฏิบติังาน 

ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  หมายถึง การแสดงออกถึง
ความรู้จกัจงรักภกัดี  ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่คิดยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน เป็นความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกและท างานต่อไปเพื่อท างาน
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  โดยไม่คิดจะลาออกหรือโอนยา้ย ไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกติ
หรือ อยูใ่นฐานะวกิฤต อนัเน่ืองมาจากสาเหตุหรือประสบปัญหาต่างๆ และมีความตั้งใจและความ
ปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะตดัสินใจคงอยูเ่ป็นสมาชิกท างานใหก้บัองคก์ารต่อไปและมัน่ใจในความ
อยูร่อดขององคก์าร 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  หมายถึง การท่ีพนกังานเลือกใชบ้ริการต่างๆ ขององคก์รและ
สามารถโตแ้ยง้กบัผูอ่ื้นท่ีสามารถต าหนิองคก์าร 

ความเสียสละเพื่อองคก์าร  หมายถึง การท่ีพนกังานยอมเสียสละผลประโยชน์ เช่น เร่ืองเงิน
ผลตอบแทน เพื่อให้องคก์รสามารถด าเนินกิจการต่อไปได ้
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3.4 สมมติฐำนในกำรวจิัย 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ แลว้ ผูว้จิยัไดน้ ามาตั้งเป็น
สมมติฐานในการวจิยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 6 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนั   
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 7 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 8 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 9 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความทา้ทายในการท างานต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 10 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 11 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 12 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีลกัษณะการท างานเป็นทีม
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 13 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเงินเดือนและสวสัดิการต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 14 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีการพฒันาความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 15 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 16 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 17 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั   
 สมมติฐานท่ี 18 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 19 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องคก์ารต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 20 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได้
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

3.5 ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นเจา้หนา้ท่ีของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 

(องคก์ารมหาชน) ทุกส่วนงาน รวมจ านวนทั้งส้ิน 278 คน 

กลุ่มตวัอยา่ง คือ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดย

ใชสู้ตรการค านวณของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 จาก

ประชากรทั้งหมด 278 คน ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 164 คน ดงัน้ี 

n    =  N              
                       1+N(e2)     

เม่ือ  n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N =  ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 

  แทนค่า  278 
          1+278  (0.052) 
    = 164  คน 
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ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นเจา้หนา้ท่ีของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 

(องคก์ารมหาชน) ทุกส่วนงาน รวมจ านวนทั้งส้ิน 278 คน 

ตำรำงที ่3.1  แสดงขนาดของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ล ำดับ หน่วยงำน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1 ส านกังานภาคเหนือตอนบน 13 8 
2 ส านกังานภาคเหนือตอนล่าง 12 7 
3 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 11 7 
4 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 13 8 
5 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนใต ้ 11 7 
6 ส านกังานภาคใตต้อนบน  11 7 
7 ส านกังานภาคใตต้อนล่าง 13 8 
8 ส านกังานกลาง  12 7 
9 ส านกังานภาคตะวนัตก 9 5 
10 ส านกัภาคตะวนัออก 11 7 
11 ส านกังานภาคกรุงเทพฯและปริมณฑล 12 7 
12 ส านกังานบา้นมัน่คง 27 16 
13 ส านกัสนบัสนุนขบวนองคก์รชุมชน 5 3 
14 ส านกัสนบัสนุนสภาองคก์รชุมน  4 2 
15 ส านกัส่ือสารการพฒันา 7 4 
16 ส านกันโยบายและแผน 6 3 
17 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 9 5 
18 ส านกัพฒันาองคค์วามรู้และประเมินผล 6 3 
19 ส านกับริหารกองทุนและสินเช่ือ 19 11 
20 ส านกัการเงินและบญัชี 21 12 
21 ส านกัทรัพยากรบุคคล 9 5 
22 ส านกับริหารงานกลาง 10 6 
23 ส านกัตรวจสอบ 5 3 
24 ส านกัผูอ้  านวยการ 22 13 

 รวม 278 164 



43 

 

3.6 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 

 ผูว้จิยัไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในเร่ือง ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน(องคก์ารมหาชน) โดยแบ่งออกเป็น   5 

ส่วน มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

3.6.1 โครงสร้ำงเนือ้หำแบบสอบถำม 

ส่วนที ่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 

ส่วนงานท่ีสังกดั ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั  

 

ส่วนที ่2  แบบสอบถามลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเก่ียวกบั 

ความทา้ทายในการท างาน    จ  านวน 2 ขอ้ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน    จ  านวน 3 ขอ้ 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  จ านวน 3 ขอ้ 

ลกัษณะการท างานเป็นทีม   จ  านวน 3 ขอ้ 

                       รวมทั้งส้ิน 11 ขอ้ 

แต่ละขอ้มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั 

ระดบั 5   หมายถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ระดบั 4   หมายถึงเห็นดว้ย 

ระดบั 3   หมายถึงไม่แน่ใจ 

ระดบั 2   หมายถึงไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยขอ้ค าถาม

ประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.2 
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ตำรำงที ่3.2  แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ของมาตรวดัความคิดเห็น 

                     ท่ีมีต่อลกัษณะงาน 

ตัวช้ีวดั ข้อควำมหรือประโยค รวม (ข้อ) 

เชิงบวก เชิงลบ 

ควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน    
- ความทา้ทายในการท างาน  1,2 - 2 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3,4 5 3 
- การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 6,7,8 - 3 
- ลกัษณะการท างานเป็นทีม 9,11 10 3 
 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเก่ียวกบั 
เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ     จ  านวน 2 ขอ้ 
การพฒันาความรู้ความสามารถขอบบุคลากร   จ  านวน 3 ขอ้ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน     จ  านวน 3 ขอ้ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา     จ  านวน 3 ขอ้ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน     จ  านวน 3 ขอ้ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา     จ  านวน 3 ขอ้ 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร    จ  านวน 2 ขอ้ 
ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้    จ  านวน 3 ขอ้ 

                        รวมทั้งส้ิน 22 ขอ้ 
แต่ละขอ้มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั 
ระดบั 5   หมายถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 4   หมายถึงเห็นดว้ย 
ระดบั 3   หมายถึงไม่แน่ใจ 
ระดบั 2   หมายถึงไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1  หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยขอ้ค าถาม

ประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.3 
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ตำรำงที ่3.3  แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ของมาตรวดัความพึง   

                    พอใจในการปฏิบติังาน 

ตัวช้ีวดั ข้อควำมหรือประโยค รวม (ข้อ) 

เชิงบวก เชิงลบ 

ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน    
- เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ   1,2 - 2 
- การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 3,4 5 3 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน   6,7,8 - 3 
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 9,10 11 3 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 12,13 14 3 
- ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 15,16,17 - 3 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 18 19 2 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 20 21,22 4 
 

 ส่วนที ่4 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร  ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเก่ียวกบั 
ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร   จ  านวน 3 ขอ้ 
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร   จ  านวน 4 ขอ้ 
ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  จ  านวน 2 ขอ้ 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร     จ  านวน 4 ขอ้ 
ความเสียสละเพื่อองคก์าร    จ  านวน 3 ขอ้  

                  รวมทั้งส้ิน 16 ขอ้ 
แต่ละขอ้มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั 

ระดบั 5   หมายถึงเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ระดบั 4   หมายถึงเห็นดว้ย 

ระดบั 3   หมายถึงไม่แน่ใจ 

ระดบั 2   หมายถึงไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 1  หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยขอ้ค าถาม

ประกอบดว้ยขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.4 

ตำรำงที ่3.4  แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ของมาตรวดัความผกูพนั 

                     ต่อองคก์าร 

ตัวช้ีวดั ข้อควำมหรือประโยค รวม (ข้อ) 

เชิงบวก เชิงลบ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร    
- ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร 2 1,3 3 
- ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 4,5,7 6 4 
- ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ  
  ขององคก์าร 

8,9 - 2 

- ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 11,12 10,13 4 
- ความเสียสละเพื่อองคก์าร  14,15,16 - 3 
 

 ส่วนที ่ 5 เป็นค าถามปลายเปิดท่ีใหอิ้สระต่อผูต้อบแบบสอบถามในการแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะ 
 

3.7  เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และความผกูพนัต่อองคก์าร

ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน มีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนค าถามเชิงบวกในแต่ละขอ้ 

ดงัน้ี คือ 

  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

  เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  ไม่แน่ใจ  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
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เกณฑก์ารใหค้ะแนนค าถามเชิงลบในแต่ละขอ้ มีดงัน้ีคือ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

  เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  ไม่แน่ใจ  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

เม่ือไดค้ะแนนในขอ้ท่ีเป็นเชิงลบ แลว้น าคะแนนดงักล่าวมา Recode ใหเ้ป็นคะแนนไป

ในทางเดียวกนั น าคะแนนท่ีไดม้าจดัช่วงชั้นระดบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร

ชุมชนออกเป็น 3 ระดบัตามประเด็นการส ารวจ 

ซ่ึงการค านวณช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละชั้นไดจ้ากสูตร  

= คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 

                                                                              จ  านวนชั้น 

  ไดค้่าความห่างช่วงชั้น  = 5 - 1  = 0.8 

           5 
 

 ดงัเกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน มีดงัน้ี 

เกณฑก์ารวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน มีดงัน้ี 

ความผกูพนัระดบัสูง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 

ความผกูพนัระดบัค่อนขา้งสูง คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 

ความผกูพนัระดบัปานกลาง คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 

ความผกูพนัระดบัต ่า  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 

ความผกูพนัระดบัค่อนขา้งต ่า คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 

 

เกณฑก์ารวดัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน มีดงัน้ี 

ความพึงพอใจระดบัสูง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 

ความพึงพอใจระดบัค่อนขา้งสูง คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 
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ความพึงพอใจระดบัปานกลาง คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 

ความพึงพอใจระดบัต ่า  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 

ความพึงพอใจระดบัค่อนขา้งต ่า คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 

 

เกณฑก์ารวดัความคิดเห็นลกัษณะงาน 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 

 

3.8  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บัเจา้หนา้ท่ี 164 ชุด โดยผา่นส่วนงานต่าง ๆ โดย 
ส่วนงานท่ีตั้งอยูภ่ายในส านกังานกรุงเทพ น าไปสอบถามไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง ใน
ส่วนของภาคต่าง ๆ ท่ีอยูต่่างจงัหวดัไดจ้ดัส่งแบบสอบทางไปทางไปรษณียผ์า่นเลขาส านกังานภาค
ต่าง ๆ และไดรั้บความร่วมมือตอบแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 148 ชุด คิดเป็นร้อยละ  90.24 
จากแบบสอบถามทั้งหมด 
 

3.9 กำรทดสอบเคร่ืองมอื 

ก่อนน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามทดสอบความ

เท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) และไดผ้ลการทดสอบ ดงัน้ี  

ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ (Try out) กบัเจา้หนา้ท่ีการเคหะแห่งชาติ ซ่ึงมี

ลกัษณะคลา้ยคลึงกนั จ านวน 30 คน เพื่อน ามาหาค่าสัมประสิทธ์ิ  Alpha  ของ Cronbach’s และ

ท าการปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริง ไดผ้ลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถาม 3  ส่วนไดแ้ก่  ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  ไดค้่า Aplha เท่ากบั  .91 
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3.10 สถิติทีใ่ช้ในวเิครำะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ดงัน้ี 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) เพื่อบรรยายขอ้มูลทัว่ไป

ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ไดแ้ก่ ขอ้มูลเร่ือง เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน 

ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั ฯลฯ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ t-test Oneway ANOVA (F-test)  ตาม

ลกัษณะตวัแปร  
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บทที ่4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชน (องคก์ารมหาชน)  ซ่ึงในการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเสนอผลการวิจยันั้น ไดแ้บ่งออกเป็น 6   
ส่วน 

 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 

 4.2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 

 4.3 ผลการวเิคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 4.4 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.6 ขอ้เสนอแนะ 

4.1 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ปรากฏวา่

รายละเอียด ดงัน้ี 

 เพศ 

 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  63.5 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 36.5 

 อำยุ 

 กลุ่มตวัอยา่งมีอายรุะหวา่ง 36-45  ปี คิดเป็นร้อยละ 39.2 รองลงมาอายรุะหวา่ง  26-35 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 33.1 และอาย ุ15-25 ปี และ 56-65 ปี . คิดเป็นร้อยละ 2.7 
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สถำนภำพสมรส 

กลุ่มตวัอยา่ง มีสถานภาพสมรส 72 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6   สถานภาพโสด 68  คน คิดเป็นร้อย
ละ 45.9  และสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 

 รำยได้ต่อเดือน 

 กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.9  รองลงมารายไดต่้อ

เดือน 15,001 - 20000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23 และรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาทคิด

เป็นร้อยละ 8.8 

 ระดับกำรศึกษำ 

 กลุ่มตวัอยา่งมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.8 รองลงมาระดบัสูงกวา่
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 35.1 และระดบัอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ2.7 

 ต ำแหน่งในกำรปฏิบัติงำน 

 กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ี   คิดเป็นร้อยละ 78.4  รองลงมาต าแหน่ง รักษาการ
หวัหนา้งาน / หวัหนา้ส านกั  คิดเป็นร้อยละ 12.8   และต าแหน่ง ผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 4.1 

 ส่วนงำนทีสั่งกดั 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดั ส านกังานบา้นมัน่คง, ส านกัผูอ้  านวยการ คิดเป็นร้อยละ 
8.8 รองลงมาสวนงานท่ีสังกดั ส านกัการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 8.1 และส่วนงานท่ีสังกดั 
ส านกัสภาองคก์รชุมชน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

 ระยะเวลำทีป่ฏิบัติงำนในสถำบันพฒันำองค์กรชุมชน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 6-10 ปี คิดเป็นร้อย
ละ  31.8 รองลงมา 0-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.1 และ 16 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.8 
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ตำรำงที ่4.1  แสดงขอ้มูลส่วนบุคคล 
ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน 

(n = 148) 
ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 54 36.5 
 หญิง 94 63.5 
2. อาย ุ   
 15 - 25 ปี 4 2.7 
 26 - 35 ปี 49 33.1 
 36 – 45 ปี 58 39.2 
 46 – 55 ปี 33 22.3 
 56 – 65 ปี 4 2.7 
3. สถานภาพสมรส   
 โสด 68 45.9 
 สมรส 72 48.6 
 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 8 5.4 
4. รายไดต่้อเดือน   
 10,000 – 15,000 บาท  13 8.8 
 15,001 – 20,000 บาท 34 23.0 
 20,001 – 30,000 บาท 62 41.9 
 สูงกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 39 26.4 
5 ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่อนุปริญญา 5 3.4 
 อนุปริญญา 4 2.7 
 ปริญญาตรี 87 58.8 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 52 35.1 
6. ต าแหน่งในการปฏิบติังาน   
 เจา้หนา้ท่ี 116 78.4 
 รักษาการหวัหนา้งาน, หวัหนา้งาน,หวัหนา้ส านกั 19 12.8 
 ผูจ้ดัการภาค, ผูจ้ดัการส านกังาน 6 4.1 
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ตำรำงที ่4.1 (ต่อ) 
 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล 

 
จ านวน 
(n = 148) 

ร้อยละ 
 

 อ่ืน ๆ ช านาญการ, ผูบ้ริหาร 7 4.7 
7. ส่วนงานท่ีสังกดั   
 ส านกังานภาคเหนือตอนบน 9 6.1 
 ส านกังานภาคเหนือตอนล่าง 5 3.4 
 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 6 4.1 
 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง 7 4.7 
 ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนใต ้ 5 3.4 
 ส านกังานภาคใตบ้น 6 4.1 
 ส านกังานภาคใตล่้าง 8 5.4 
 ส านกังานภาคกลาง 6 4.1 
 ส านกังานภาคตะวนัตก 5 3.4 
 ส านกังานภาคตะวนัออก 4 2.7 
 ส านกังานภาคกรุงเทพปริมณฑล 5 3.4 
 ส านกังานบา้นมัน่คง 13 8.8 
 ส านกังานสนบัสนุนขบวนองคก์รชุมชน 3 2.0 
 ส านกังานสนบัสนุนสภาองคก์รชุมชน 2 1.4 
 ส านกัส่ือสารการพฒันา 4 2.7 
 ส านกันโยบายและแผน 3 2.0 
 ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 5 3.4 
 ส านกัพฒันาองคค์วามรู้และประเมินผล 3 2.0 
 ส านกังานบริหารกองทุนและสินเช่ือ 11 7.4 
 ส านกัการเงินและบญัชี 12 8.1 
 ส านกัทรัพยากรบุคคล 4 2.7 
 ส านกับริหารงานกลาง 6 4.1 
 ส านกัตรวจสอบ 3 2.0 
 ส านกัผูอ้  านวยการ 13 8.8 
8. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน   
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ตำรำงที ่4.1  (ต่อ) 
 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล 

 
จ านวน 
(n = 148) 

ร้อยละ 
 

 0 – 5 ปี 43 29.1 
 6 – 10 ปี 47 31.8 
 11 – 15 ปี 39 26.4 
 16 ปีข้ึนไป 19 12.8 
 

4.2 ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมคดิเห็นต่อลกัษณะงำน 
 4.2.1 ระดับควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน รำยด้ำนและโดยรวม 
  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร

ชุมชน (องคก์ารมหาชน)  โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 3.75 ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย  .44  เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดคือ ดา้นความทา้ทายในการ

ท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  (ตารางท่ี 4.2)  

ตำรำงที ่4.2  แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน รายดา้นและโดยรวม 

 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน Mean Std. ระดบั 
1. ความทา้ทายในการท างาน 4.06 .48 เห็นดว้ย 
2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.52 .63 เห็นดว้ย 
3. การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 3.81 .55 เห็นดว้ย 
4. ลกัษณะการท างานเป็นทีม 3.59 .62 เห็นดว้ย 
 เฉล่ีย 3.75 .44  
 

 4.2.2 ระดับควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน จ ำแนกตำมรำยข้อและโดยรวม 

  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย  ค่าเฉล่ีย 3.52 เม่ือพิจารณาราย

ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ขอ้ท่ี 1. แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียากแต่

ท่านก็สามารถท างานนั้นเป็นผลส าเร็จ  ค่าเฉล่ีย 4.12 รองลงมาขอ้ท่ี 11. ความส าเร็จของท่าน ส่วน
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หน่ึงมาจากเพื่อนร่วมงานของท่าน ค่าเฉล่ีย 4.06 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 10. ใน

การปฏิบติังานของท่านเม่ือมีปัญหาท่านมกัจะแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเองทุกคร้ัง ค่าเฉล่ีย 2.75  (ตาราง

ท่ี 4.3 ถึงตารางท่ี 4.6) 

 

ตำรำงที ่4.3  แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทายในการท างาน 

 ความทา้ทายในการท างาน Mean Std. ระดบั 
1. แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก 

แต่ท่านก็สามารถท างานนั้นไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
4.12 .62 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2. งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าใหท้่านรู้สึก
กระตือรือร้นอยากปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4.01 .57 เห็นดว้ย 

 เฉล่ีย 4.06 .48  
 

ตำรำงที ่4.4  แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน Mean Std. ระดบั 
3. สถานบนัฯ เปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีไดแ้สดง

ความสามารถอยา่งเสมอภาคกนั 
3.74 .81 เห็นดว้ย 

4. ท่านคิดวา่หากท่านมีความรู้ความช านาญและ
ประสบการณ์ในงานมากข้ึน เม่ือถึงเวลาท่ี
เหมาะสมท่านจะไดรั้บต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.52 .84 เห็นดว้ยปานกลาง 

5. ไม่วา่ท่านจะปฏิบติังานไดดี้เพียงใด ก็ไม่เคย
ไดรั้บความสนใจจากสถาบนั และหวัหนา้ 

3.31 .92 เห็นดว้ยปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.52 .63  
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ตำรำงที ่4.5  แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 
 
 การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน Mean Std. ระดบั 
6. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วนร่วม

และแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.95 .79 เห็นดว้ย 

7. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังเม่ือท่านไดเ้สนอความ
คิดเห็น 

3.70 .65 เห็นดว้ย 

8. ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน
ส าคญัขององคก์าร 

3.79 .68 เห็นดว้ย 

 เฉล่ีย 3.81 .55  
 

ตำรำงที ่4.6  แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทีม 

 ลกัษณะการท างานเป็นทีม Mean Std. ระดบั 
9. การท างานภายในส่วนงานของท่านมกัจะ

ท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า 
3.95 .88 เห็นดว้ย 

10. ในการปฏิบติังานของท่านเม่ือมีปัญหาท่าน
มกัจะแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองเกือบทุกคร้ัง 

2.75 1.04 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

11. ความส าเร็จของท่าน ส่วนหน่ึงมาจากเพื่อน
ร่วมงานของท่าน 

4.06 .78 เห็นดว้ยปาน
กลาง 

 เฉล่ีย 3.59 .62  
     

4.3 ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏบิัติงำน 

 4.3.1 ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน โดยรวมและรำยด้ำน 
  ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)  โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.60 เม่ือพิจารณา
รายดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจมากท่ีสุดคือ ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  ค่าเฉล่ีย 3.88 
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รองลงมาคือ ความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉล่ีย 3.69 และมีค่าเฉล่ียความพึง
พอใจนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.25 (ตารางท่ี 4.7) 
 
ตำรำงที ่4.7  แสดงระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามรายดา้นและโดยรวม 

 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน Mean Std.  ระดบัความ 
พึงพอใจ 

1. เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  3.25 .79 ปานกลาง 
2. การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 3.61 .63 ค่อนขา้งสูง 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.69 .68 ค่อนขา้งสูง 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.68 .54 ค่อนขา้งสูง 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.75 .60 ค่อนขา้งสูง 
6. ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 3.88 .60 ค่อนขา้งสูง 
7. ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 3.54 .58 ค่อนขา้งสูง 
8. ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ 3.26 .61 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.60 .40  
 
 4.3.2 ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน รำยข้อและโดยรวม 
  ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมพบวา่  กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง   ค่าเฉล่ีย 3.60  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจมากท่ีสุด  คือขอ้ท่ี 6.  ในหน่วยงานท่ีท่านท างานมีอุปกรณ์
ส านกังานและคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยัใชใ้นการปฏิบติังาน และขอ้ 10. ท่านสามารถท างานร่วมกบั
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี และขอ้ 16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรับผดิชอบในงานของตน
เป็นอยา่งดี  ค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมา  ขอ้ท่ี 12. ในการท างานท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อน
ร่วมงานในปัจจุบนั ค่าเฉล่ีย 3.90 ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจ  นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 22.ท่านคิดวา่
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์รไม่คุม้ค่ากบัความอุตสาหะท่ีท่านอุทิศใหก้บัองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย 3.02  (ตารางท่ี 4.8 ถึง ตารางท่ี 4.15) 
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ตำรำงที ่4.8  แสดงระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  
 
 
 

เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  Mean 
 

Std. 
 

ระดบัความ 
พึงพอใจ 

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.27 .90 ปานกลาง 

2. สวสัดิการในสถาบนัฯท่ีไดรั้บ  
สามารถช่วยเหลือท่านและครอบครัวได ้

3.22 .92 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.25 .79  
 

 
ตำรำงที่ 4.9  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของ    
                    บุคลากร 
 
 การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร Mean 

 
Std. 

 
ระดบัความ 
พึงพอใจ 

3. ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมในงานท่ีตรงกบั 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

3.84 .95 สูง 

4. สถาบนัมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม 3.35 .88 ปานกลาง 
5. ท่านไม่เคยไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้จาก 

หน่วยงานท่ีท่านสังกดัอยู ่
3.65 .98 ค่อนขา้งสูง 

 เฉล่ีย 3.61 .63  
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ตำรำงที่ 4.10  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Mean 

 
Std. 

 
ระดบัความ 
พึงพอใจ 

6. ในหน่วยงานท่ีท่านท างานมีอุปกรณ์ส านกังาน 
และคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยัใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.93 .85 ค่อนขา้งสูง 

7. ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ของหน่วยงาน 
ท่ีท่านท างาน มีเสถียรภาพสามารถใชง้าน 
กบัอินเตอร์เน็ตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.47 .97 ปานกลาง 

8. ท่านพอใจกบับรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มใน 
ท างานของสถาบนัฯ 

3.67 .77 ค่อนขา้งสูง 

 เฉล่ีย 3.69 .68  
 

ตำรำงที่ 4.11  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา Mean 
 

Std. 
 

ระดบัความ 
พึงพอใจ 

9. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังาน 3.87 .63 ค่อนขา้งสูง 
10. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
3.93 .59 สูง 

11. ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดใ้หค้วามยติุธรรมต่อการท างาน 
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความเท่าเทียมกนั 

3.24 .91 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.68 .54  
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ตำรำงที่ 4.12  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Mean 
 

Std. 
 

ระดบัความ 
พึงพอใจ 

12. ในการท างานท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อน
ร่วมงานในปัจจุบนั 

3.90 .74 สูง 

13. ในการปฏิบติังานท่านไดรั้บความร่วมมือและ
ประสานงานจากเพื่อนร่วมงานดว้ยดี 

3.89 
 

.66 สูง 

14. เม่ือท่านเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่านจะตอ้ง
แกไ้ขปัญหาเองโดยล าพงัโดยไม่ไดรั้บการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

3.45 .93 ค่อนขา้งสูง 

 เฉล่ีย 3.75 .60  
 

ตำรำงที่ 4.13  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 

 ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา Mean 
 

Std. 
 

ระดบัความ 
พึงพอใจ 

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหท้่าน
ท างานบรรลุผลส าเร็จ 

3.82 .68 ค่อนขา้งสูง 

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรับผดิชอบ 
ในงานของตนเป็นอยา่งดี 

3.93 .63 ค่อนขา้งสูง 

17. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลท่ีท่านไวว้างใจและ
ศรัทธา 

3.89 .69 ค่อนขา้งสูง 

 เฉล่ีย 3.88 .60  
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ตำรำงที่ 4.14  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 

 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร Mean 
 

Std. 
 

ระดบัความ 
พึงพอใจ 

18. โดยรวมท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  
และผูบ้งัคบับญัชาวา่ท่านมีความสามารถ 
ในการท างาน 

3.75 .60 ค่อนขา้งสูง 

19. หลายคร้ังท่ีท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่าน 
อยา่งมีอคติไม่ใหค้วามส าคญัเหมือนเพื่อนร่วมงาน
คนอ่ืนๆ 

3.33 .94 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.54 .58  
 

ตำรำงที่ 4.15  แสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้
 
 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ Mean 

 
Std. 

 
ระดบัความ 
พึงพอใจ 

20. เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน  
ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือคล่ีคลายปัญหาโดยไม่
ปล่อยใหท้่านแกปั้ญหาโดยล าพงั 

3.60 .75 ค่อนขา้งสูง 

21. ในบางคร้ังท่านก็ถูกผูอ่ื้นฉกฉวยความดีความชอบ 
ไปจากความส าเร็จในงานของท่าน 

3.16 .96 ปานกลาง 

22. ท่านคิดวา่ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์รไม่คุม้ค่ากบัความอุตสาหะท่ีท่านอุทิศใหก้บั
องคก์าร 

3.02 .96 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.26 .61  
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4.4 ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

 4.4.1 ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กำรของเจ้ำหน้ำทีส่ถำบันพฒันำองค์กร

ชุมชน (องค์กำรมหำชน)  จ ำแนกรำยด้ำนและโดยรวม 

  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชน โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย  3.73 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  ดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 4.00 รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.93  และนอ้ยท่ีสุดดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร   ค่าเฉล่ีย 3.13 (ตารางท่ี 4.16) 
  
ตำรำงที ่4.16  แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน  
                      (องคก์ารมหาชน) รายดา้นและโดยรวม 
 
       ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา 
       องคก์รชุมชน 

Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร 3.92 .64 ค่อนขา้งสูง 
2. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 .55 ค่อนขา้งสูง 
3. ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์าร 
3.37 .87 ปานกลาง 

4. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 4.00 .51 สูง 
5. ความเสียสละเพื่อองคก์าร 3.13 .96 ปานกลาง 
 เฉล่ีย 3.73 .49  
 

 4.4.2  ผลกำรวเิครำะห์ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กำรของเจ้ำหน้ำทีส่ถำบันพฒันำองค์กร
ชุมชน (องค์กำรมหำชน) จ ำแนกรำยข้อและโดยรวม 

  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  ค่าเฉล่ีย 3.73 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด คือ ขอ้ท่ี 12. เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีผดิ 
ท่านจะรู้สึกไม่พอใจและจะพยายามช้ีแจงใหเ้ขาเขา้ใจใหถู้กตอ้ง   ค่าเฉล่ีย 4.26 รองลงมาคือขอ้ท่ี 6. 
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แมว้า่องคก์าร จะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวก็ไม่เก่ียวกบัตวัท่าน  ค่าเฉล่ีย 4.06 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  คือขอ้ท่ี 15. ท่านยนิดีลดเงินเดือนหากจะท าใหอ้งคก์าร
สามารถด าเนินงานต่อไปได ้ ค่าเฉล่ีย 2.89 (ตารางท่ี 4.17 ถึงตารางท่ี  4.21) 

ตำรำงที ่4.17   แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ 
           องคก์าร  
 

ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

1. ท่านไม่อยากท างานนอกเหนือจากความรับผดิชอบ 3.71 .99 สูง 
2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.02 .68 ค่อนขา้งสูง 

3. ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้นถึงแมง้านท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมายยงัไม่ส าเร็จลุล่วง 

4.03 .94 ค่อนขา้ง
สูง. 

 เฉล่ีย 3.92 .64  
 

ตำรำงที ่4.18   แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ 

           องคก์าร  
 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

4. ท่านคิดวา่ท่านเป็นสมาชิกคนส าคญั     ของหน่วยงาน
ท่ีมีส่วนในความส าเร็จ     และการพฒันาขององคก์าร 

3.85 .76 สูง 

5. ท่านไม่ลงัเลท่ีจะท าหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึงในนาม
องคก์าร เช่น เป็นตวัแทนเขา้ร่วมกิจกรรมสาธารณะ 

3.95 .73 สูง 

6. แมว้า่องคก์าร จะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวก็
ไม่เก่ียวกบัตวัท่าน 

4.06 .85 สูง 

7. สถาบนัฯ เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีท่านภูมิใจและมัน่ใจวา่
การท างานท่ีน่ีจะท าใหชี้วิตท่านมีความสุข 

3.85 .73 สูง 

 เฉล่ีย 3.93 .55  
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ตำรำงที ่4.19  แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก 

                      ภาพขององคก์าร  
 
        ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ    
        องคก์าร  

Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

8. แมท้่านจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปอยูก่บั
หน่วยงานอ่ืน และมีรายไดท่ี้สูงกวา่แต่ท่านก็สมคัรใจ      
ท่ีจะท างานใหอ้งคก์าร 

3.34 .96 ปานกลาง 

9. ท่านไม่คิดจะลาออกถึงแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหา
สภาพคล่องทางการเงิน 

3.39 .97 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.73 .87  
 

ตำรำงที ่4.20  แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 

ความความจงรักภกัดีต่อองคก์าร Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

10. ท่านรู้สึกเฉย ๆ เม่ือทราบวา่การด าเนินงานของ
องคก์าร ไม่เรียบร้อยและมีอุปสรรค 

3.94 .90 ค่อนขา้งสูง 

11. ท่านคิดวา่เจา้หนา้ท่ีควรค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องคก์ารควบคู่กบัผลประโยชน์ของตน 

3.94 .90 ค่อนขา้งสูง 

12. เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีผดิ ท่านจะรู้สึกไม่
พอใจและจะพยายามช้ีแจงใหเ้ขาเขา้ใจใหถู้กตอ้ง 

4.26 .62 สูง 

13. ท่านมกัจะร่วมวพิากษ ์วจิารณ์ (นินทา) องคก์ารใน
ดา้นลบกบัเพื่อนร่วมงาน หรือคนทัว่ไปเสมอ 

3.86 .94 ค่อนขา้งสูง 

 เฉล่ีย 4.00 .51  
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ตำรำงที ่4.21  แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความความเสียสละเพื่อองคก์าร 

ความเสียสละเพื่อองคก์าร Mean Std. 
Deviation 

ระดบัความ 
ผกูพนั 

14. ท่านยนิดีท่ีจะลาออกจากการเป็นเจา้หนา้ท่ีหากจะท า
ใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานต่อไปได ้

3.35 1.04 ปานกลาง 

15. ท่านยนิดีลดเงินเดือนหากจะท าใหอ้งคก์ารสามารถ
ด าเนินงานต่อไปได ้

2.89 1.12 ปานกลาง 

16. ท่านยนิดีไม่รับค่าตอบแทนพิเศษปลายปี หากจะท า
ใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานต่อไปได ้

3.15 1.64 ปานกลาง 

 เฉล่ีย 3.13 .96  
 

4.5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

 สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเพศต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ เพศชาย มีค่าเฉล่ีย 3.73 เพศหญิง มีค่าเฉล่ีย 3.72 เม่ือ
ทดสอบดว้ยสถิติ t-test พบวา่   ประชากรท่ีมีเพศต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั
ท่ีระดบั .05  เป็นการปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 1 (ตารางท่ี 4.22) 

ตำรำงที ่4.22  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนั 

                      พฒันาองคก์รชุมชน 

เพศ จ านวน Mean Std. t Sig. 
ชาย 54 3.73 .59 .15 .87 
หญิง 94 3.72 .42 .14 .88 

รวม 148 3.73 .49   
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 สมมติฐานท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีอายตุ่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่  อาย ุ 56-65 ปี  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.40 รองลงมา อายุ 
46-55 ปี  มีค่าเฉล่ีย 3.92 และอาย ุ 15-25 ปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.50  เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test 
พบวา่  เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีอายตุ่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ 2 (ตารางท่ี 4.23) 

ตำรำงที ่4.23  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนั 

                      พฒันาองคก์รชุมชน  

อาย ุ จ  านวน Mean Std. F. Sig. 
15 - 25 ปี 4 3.50 .39 6.50 .00 
26 – 35 ปี 49 3.52 .46   
36 – 45 ปี 58 3.76 .46   
46 – 55 ปี 33 3.92 .43   
56 – 65 ปี 4 4.40 .36   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนท่ีมีอายุ 46-55 ปี และอาย ุ 56-65 ปี  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ อาย ุ 15-25 ปี  
และอาย ุ36-45 ปี  (ตาราง 4.24) 

ตำรำงที ่4.24  เปรียบเทียบอายรุายคู่  ดว้ยวธีิการของ Scheffe  

อาย ุ 15-25 ปี 26 – 35 ปี 36 – 45 ปี 46 – 55 ปี 56 – 65 ปี 
15 - 25 ปี      
26 – 35 ปี      
36 – 45 ปี      
46 – 55 ปี  .3994*    
56 – 65 ปี  .8833*    
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สมมติฐานท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด. 3.99 รองลงมาคือเจา้หนา้ท่ีมีสถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ีย 3.81 และ
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.61 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 3 (ตารางท่ี 4.25) 

ตำรำงที ่4.25  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                      เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

สถานภาพสมรส จ านวน Mean Std. F Sig. 
โสด 68 3.61 .52 4.26 .16 
สมรส 72 3.81 .47   
หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 8 3.99 .56   

รวม 148 3.73 .49   
 

สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีรายไดต่้างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด 4.05  รองลงมารายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท มีค่าเฉล่ีย 3.70 และรายไดต่้อเดือน 
10,000-15000 บาท มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.37  เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีรายไดต่้างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ 4 (ตารางท่ี 4.26) 
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ตำรำงที ่4.26  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                      เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

รายไดต่้อเดือน จ านวน Mean Std. F Sig. 
10,000 – 15,000 บาท 13 3.37 .29 11.97 .00 
15,001 – 20,000 บาท 34 3.53 .50   
20,001 – 30,000 บาท 62 3.70 .36   
สูงกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 39 4.05 .52   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายไดต่้อเดือน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ีสถาบนั
พฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัทุกระดบั
รายไดต่้อเดือน (ตารางท่ี 4.27) 

ตาราง 4.27 เปรียบเทียบรายไดต่้อเดือนดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
รายไดต่้อเดือน 10,000–15,000 15,001–20,000 20,001–30,000 สูงกวา่ 30,000 
10,000– 15,000     

15,001– 20,000     

20,001– 30,000     

สูงกวา่ 30,000 .6747* .5214* .3468*  

 
สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่

อนุปริญญาและอนุปริญญา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากนั 4.03 รองลงมาระดบัการสูงกวา่ปริญญาตรี มี

ค่าเฉล่ีย 3.84 และระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.63 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test 
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พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 5 (ตารางท่ี 4.28) 

ตำรำงที ่4.28  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                       เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน Mean Std. F Sig. 
ต ่ากวา่อนุปริญญา 5 4.03 .41 3.36 .02 
อนุปริญญา 4 4.03 .40   
ปริญญาตรี 87 3.63 .49   
สูงกวา่ปริญญาตรี 52 3.84 .65   

รวม 148 3.73 .49   
 

สมมติฐานท่ี 6 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนั   
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีต าแหน่งใน
การปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีต าแหน่งงาน อ่ืน ๆ 
ช านาญการ,ผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.21 รองลงมา ต าแหน่งผูจ้ดัการภาค,ผูจ้ดัการส านกังาน 
4.13 และต าแหน่งงานรักษาการหวัหนา้งาน, หวัหนา้งาน,หวัหนา้ส านกั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.38 
เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test  พบวา่  เจา้หนา้ท่ีท่ีต าแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนั  มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ 6 (ตารางท่ี 
4.29) 
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ตำรำงที ่4.29  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งต าแหน่งในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

                      ของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ต าแหน่งในการปฏิบติังาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
เจา้หนา้ท่ี 116 3.63 .48 7.59 .00 
รักษาการหวัหนา้งาน,หวัหนา้งาน,หวัหนา้
ส านกั 

19 3.38 .41   

ผูจ้ดัการภาค, ผูจ้ดัการส านกังาน 6 4.13 .38   
อ่ืน ๆ ช านาญการ, ผูบ้ริหาร 7 4.21 .64   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบต าแหน่งในการปฏิบติังาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบติังาน รักษาการหวัหนา้งาน,หวัหนา้งาน,
หวัหนา้ส านกั และต าแหน่ง อ่ืน ๆ ช านาญการ,ผูบ้ริหาร มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่ง
ผจก.ภาคและผูจ้ดัการส านกังาน (ตารางท่ี 4.30) 

ตำรำงที ่4.30  เปรียบเทียบต าแหน่งในการปฏิบติังาน ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
ต าแหน่งในการปฏิบติังาน เจา้หนา้ท่ี รก.หน.งาน,หน.

งาน,หน.ส านกั 
ผจก.ภาค, 
ผจก.สนง. 

ช านาญการ, 
ผูบ้ริหาร 

เจา้หนา้ท่ี     

รก.หน.งาน,หน.งาน,หน.

ส านกั 

.3451*    

ผจก.ภาค, ผจก.สนง.     

อ่ืน ๆ ช านาญการ, ผูบ้ริหาร .5758*    
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สมมติฐานท่ี 7 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน   ท่ีมีส่วนงานท่ี
สังกดัต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีส านกัทรัพยากรบุคคลมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด 4.04 รองลงมาส านกัผูอ้  านวยการ มีค่าเฉล่ีย 4.01 และเจา้หนา้ท่ีส านกังานภาคตะวนัตกมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.37 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test  พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั  .05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี   (ตารางท่ี 4.31) 

ตำรำงที ่4.31  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งส่วนงานท่ีสังกดักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

                      เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ส่วนงานท่ีสังกดั จ านวน Mean Std. F Sig. 

ส านกังานภาคเหนือตอนบน 9 3.72 .58 1.03 .42 
ส านกังานภาคเหนือตอนล่าง 5 3.56 .32   
ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 6 3.79 .53   
ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง 7 3.85 .61   
ส านกังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนใต ้ 5 3.51 .59   
ส านกังานภาคใตบ้น 6 3.64 .18   
ส านกังานภาคใตล่้าง 8 3.90 .30   
ส านกังานภาคกลาง 6 4.00 .37   
ส านกังานภาคตะวนัตก 5 3.37 .78   
ส านกังานภาคกรุงเทพและปริมณฑล 5 3.90 .47   
ส านกังานภาคตะวนัออก 4 3.73 .64   
ส านกังานบา้นมัน่คง 13 3.72 .53   
ส านกังานสนบัสนุนขบวนองคก์รชุมชน 3 4.00 .22   
ส านกังานสนบัสนุนสภาองคก์รชุมชน 2 3.87 .08   
ส านกัส่ือสารการพฒันา 4 3.87 .46   
ส านกันโยบายและแผน 3 3.45 .07   
ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 5 3.52 .42   
ส านกัพฒันาองคค์วามรู้และประเมินผล 3 3.95 .75   
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ตำรำงที ่4.31 (ต่อ)      
ส่วนงานท่ีสังกดั จ านวน Mean Std. F Sig. 
ส านกังานบริหารกองทุนและสินเช่ือ 11 3.53 .58   
ส านกัการเงินและบญัชี 12 3.48 .31   
ส านกัทรัพยากรบุคคล 4 4.04 .32   
ส านกับริหารงานกลาง 6 3.71 .13   
ส านกัตรวจสอบ 3 3.60 .40   
ส านกัผูอ้  านวยการ 13 4.01 .56   

รวม 148 3.73 .49   
 

สมมติฐานท่ี 8 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระยะเวลาท่ี
ท างานในสถาบนัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระยะเวลาท่ี
ท างานระหวา่ง 11-15 ปี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3.90 รองลงมาระยะเวลาท่ีท างาน 16 ปีข้ึนไป และอายุ
งานค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดระยะเวลา 0-5 ปี มีค่าเฉล่ีย 3.52 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ f-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ี
มีระยะเวลาการท างานต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน ขอ้ท่ี 8 (ตารางท่ี 4.32) 

ตำรำงที ่4.32  แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั กบัความผกูพนัต่อ 
                      องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั จ านวน Mean Std. F Sig. 
0 - 5 ปี 43 3.52 .45 5.46 .00 
6 – 10 ปี 47 3.70 .51   
11 – 15 ปี 39 3.90 .45   
16 ปี ข้ึนไป 19 3.89 .39   

รวม 148 3.73 .49   
 



73 

 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบต าแหน่งในการปฏิบติังาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีระยะเวลาท างานในสถาบนั 0-5 ปี  11-15 ปี และ 16 ปีข้ึนไป มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระยะเวลา 6-10 ปี (ตารางท่ี 4.33) 

ตำรำง 4.33 เปรียบเทียบระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั ดว้ยวธีิของ Scheffe 

ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั 0-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16 ปี ข้ึนไป 

0-5 ปี     

6-10 ปี     

11-15 ปี .3825*    

16 ปีข้ึนไป .3719*    

 
สมมติฐานท่ี 9 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความทา้ทายในการท างานต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระดบัความ

คิดเห็นต่อความทา้ทายในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ี

มีระดบัความคิดเห็นต่อความทา้ทายในการท างานเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ีย 4.04 รองลงมาระดบั

ความคิดเห็นต่อความทา้ทายในงานไม่แน่ใจ  3.49 และระดบัความคิดเห็นต่อความทา้ทายในงาน

เห็นดว้ย ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.66  เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ f-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความทา้ทายในการ

ท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการ

ยอมรับสมมติฐาน ขอ้ท่ี 9 (ตารางท่ี 4.34)   

ตำรำงที ่4.34  แสดงการเปรียบเทียบลกัษณะความคิดเห็นต่อความทา้ทายในการท างาน กบัความ 
                      ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ความทา้ทายในการท างาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
ไม่แน่ใจ 31 3.49 .63 14.75 .00 
เห็นดว้ย 77 3.66 .34   
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 40 4.04 .46   

รวม 148 3.73 .49   
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เม่ือน ามาเปรียบเทียบความทา้ทายในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความคิดเห็นความทา้ทายในการท างานระดบัเห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัไม่แน่ใจ (ตารางท่ี 4.35) 

ตำรำงที ่4.35  เปรียบเทียบความทา้ทายในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe 

ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนั ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ไม่แน่ใจ    

เห็นดว้ย .3790*   

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  .5482*  

 
สมมติฐานท่ี 10 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความกา้วหนา้ในการท างาน

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความคิดเห็น

ความกา้วหนา้ในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความ
คิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในการท างานเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมาความความคิดเห็น
ต่อความกา้วหนา้ในการท างานเห็นดว้ย มีค่าเฉ่ีย 3.72  และความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในการ
งานไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่,ไม่เห็นดว้ย ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 2.66  เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ 
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความคิดเห็นงานความกา้วหนา้ในการท างานต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 10 (ตารางท่ี 4.36)   

ตำรำงที ่4.36  แสดงการเปรียบเทียบลกัษณะความคิดเห็นต่อความกา้วหนา้ในการท างาน กบั 
                      ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ความกา้วหนา้ในการท างาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, ไม่เห็นดว้ย 5 2.66 .52 18.73 .00 
ไม่แน่ใจ 73 3.68 .39   
เห็นดว้ย 50 3.72 .40   
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 20 4.18 .49   

รวม 148 3.73 .49   
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เม่ือน ามาเปรียบเทียบความกา้วหนา้ในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความกา้วหนา้ในการท างานทุกระดบัความคิดเห็น มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร (ตารางท่ี 4.37) 

ตำรำงที ่4.37  เปรียบเทียบความกา้วหนา้ในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 

ความกา้วหนา้ 
ในการท างาน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่
,ไม่เห็นดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่,ไม่เห็นดว้ย     

ไม่แน่ใจ 1.0241*    

เห็นดว้ย 1.0575*    

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1.5188* .4946* .4613*  

 

สมมติฐานท่ี 11 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ

ท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความคิดเห็น

ต่อการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่

เจา้หนา้ท่ีท่ีมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ีย 4.02 รองลงมาความคิดเห็น

ต่อการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 3.69 และความคิดเห็นต่อการมีส่วนร่วม

ตดัสินใจในการท างานไม่เห็นดว้ย,ไม่แน่ใจค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.55 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test 

พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานต่างกนั ความผกูพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน ขอ้ท่ี 11 

(ตารางท่ี 4.38)   
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ตำรำงที ่4.38  แสดงการเปรียบเทียบลกัษณะความคิดเห็นต่อการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ 
                      ท  างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
ไม่เห็นดว้ย, ไม่แน่ใจ 40 3.55 .56 10.01 .00 
เห็นดว้ย 74 3.69 .35   
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 34 4.02 .56   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานทุกระดบัความคิดเห็น มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร (ตารางท่ี 4.39) 

 
ตำรำงที ่4.39 เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน ไม่เห็นดว้ย,ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ไม่เห็นดว้ย, ไม่แน่ใจ    

เห็นดว้ย    

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4.692* .3339*  

 
สมมติฐานท่ี 12 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีลกัษณะการท างานเป็นทีม

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีลกัษณะการ

ท างานเป็นทีมต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็นต่อการ
ท างานเป็นทีมเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ีย 3.89 รองลงมาความคิดเห็นต่อลกัษณะการท างานเป็นทีม
เห็นดว้ย 3.83  และความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่,ไม่เห็นดว้ย ค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด 3.20 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการท างาน
เป็นทีมต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการ
ยอมรับสมมติฐาน   ขอ้ท่ี 12 (ตารางท่ี 4.40)   
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ตำรำงที ่4.40  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีม กบัความผกูพนัต่อ 
                      องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

การท างานเป็นทีม จ านวน Mean Std. F Sig. 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, ไม่เห็นดว้ย 7 3.20 .72 5.87 .00 
ไม่แน่ใจ 60 3.62 .41   
เห็นดว้ย 56 3.83 .47   
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 25 3.89 .48   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบการท างานเป็นทีม ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ีสถาบนั

พฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการท างานเป็นทีมระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, ไม่เห็นดว้ย เห็น

ดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัความคิดเห็นไม่แน่ใจ (ตารางท่ี 4.41) 

ตำรำงที ่4.41  เปรียบเทียบการท างานเป็นทีม ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 

การท างานเป็นทีม ไม่เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่, ไม่เห็นดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, ไม่เห็นดว้ย     

ไม่แน่ใจ     

เห็นดว้ย .6295*    

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ .6871*    

 

สมมติฐานท่ี 13 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเงินเดือนและสวสัดิการต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความพึง

พอใจต่อเงินเดือนและสวสัดิการต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมี
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ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและสวสัดิการต่างกนัระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.00 รองลงมาความพึงพอใจ

ต่อเงินเดือนและสวสัดิการระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.85 และความพึงพอใจต่อเงินเดือนและ

สวสัดิการระดบัต ่า มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.43  เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนั

พฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความพึงพอใจต่อเงินเดือนและสวสัดิการต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 13 (ตารางท่ี 4.42)   

ตำรำงที ่4.42  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อเงินเดือนและสวสัดิการ  
                     กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

เงินเดือนและสวสัดิการ จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า 5 3.43 .93 3.00 .02 
ต ่า 14 3.45 .55   
ปานกลาง 81 3.70 .49   
ค่อนขา้งสูง 41 3.85 .39   
สูง 7 4.00 .49   

รวม 148 3.73 .49   
 

สมมติฐานท่ี 14 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีการพฒันาความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีการความพึง

พอใจต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรต่างกนัสูง มี

ค่าเฉล่ีย 4.16 ความพึงพอใจต่อพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรรองลงมาคือ ค่อนขา้งสูง มี

ค่าเฉล่ีย 3.73 และความพึงพอใจต่อพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรค่อนขา้งต ่า,ต ่าค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด 3.56 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test หรือ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมี

การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 14 (ตารางท่ี 4.43)   
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ตำรำงที ่4.43  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร  
                      กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 
การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า, ต ่า 9 3.25 .61 12.07 .00 
ปานกลาง 46 3.59 .49   
ค่อนขา้งสูง 70 3.73 .36   
สูง 23 4.16 .47   

รวม 148 3.73 .49   
 

 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ดว้ยวธีิของ Scheffe 
พบวา่  เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรทุก
ระดบัความพึงพอใจ มีความผกูพนัต่อองคก์าร (ตารางท่ี 4.44) 

 
ตำรำงที ่4.44  เปรียบเทียบการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
การพฒันาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

ค่อนขา้งต ่า, ต ่า ปานกลาง ค่อนขา้ง
สูง 

สูง 

ค่อนขา้งต ่า,ต ่า     

ปานกลาง     

ค่อนขา้งสูง .4806*    

สูง .9034* .5639* .4228*  
 

สมมติฐานท่ี 15 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความพึง
พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ี
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ท่ีมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างกนัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.96 ความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดลอ้มในการท างานรองลงมาระดบัปานกลาง 3.75  และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานระดบัค่อนขา้งต ่า,ต ่า ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.28 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ 
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานต่างกนั  มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 15 (ตาราง
ท่ี 4.45)   

 
ตำรำงที ่4.45  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
                      กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า, ต ่า 8 3.28 .87 5.58 .00 
ปานกลาง 43 3.75 .51   
ค่อนขา้งสูง 65 3.65 .37   
สูง 32 3.96 .44   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดว้ยวิธีของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานระดบัความพึงพอใจค่อนขา้งต ่า,ต ่า 
ค่อนขา้งสูง และสูง   มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.46) 

 
ตำรำงที ่4.46  เปรียบเทียบสภาพแวดลอ้มในการท างาน    ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่อนขา้งต ่า, ต ่า ปานกลาง ค่อนขา้ง
สูง 

สูง 

ค่อนขา้งต ่า, ต ่า     

ปานกลาง     

ค่อนขา้งสูง     

สูง .6738*  .3081*  
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 สมมติฐานท่ี 16 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความพึง
พอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูง มีค่าเฉล่ีย 3.92 ความพึงพอใจต่อ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชารองลงมาค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.79 และความพึงพอใจต่อ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งต ่า,ต ่า,ปานกลาง ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.56 เม่ือทดสอบดว้ย
สถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมี ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับ
สมมติฐานขอ้ท่ี 16 (ตารางท่ี 4.47)   

 
ตำรำงที ่4.47  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
                       กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า, ต ่า, ปานกลาง 52 3.56 .51 5.55 .00 
ค่อนขา้งสูง 79 3.79 .42   
สูง 17 3.92 .56   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ระดบัความพึงพอใจทุกระดบั มี

ความผกูพนัต่อองคก์าร (ตารางท่ี 4.48) 
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ตำรำงที ่4.48  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ค่อนขา้งต ่า, ต ่า, ปานกลาง ค่อนขา้งสูง สูง 

ค่อนขา้งต ่า,ต ่า, ปานกลาง    

ค่อนขา้งสูง .2378*   

สูง .3652*   

 

สมมติฐานท่ี 17 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความพึง
พอใจต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่
เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูง มีค่าเฉล่ีย 4.02 ความพึงพอใจต่อ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานรองลงมาคือค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.71 และความพึงพอใจต่อ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานค่อนขา้งต ่า,ต ่า,ปานกลาง ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.54  เม่ือทดสอบดว้ย
สถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับ
สมมติฐานขอ้ท่ี 17 (ตารางท่ี 4.49)  

  
ตำรำงที ่4.49  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
                      กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า,ต ่า,ปานกลาง 46 3.54 .47 10.10 .00 
ค่อนขา้งสูง 70 3.71 .43   
สูง 32 4.02 .51   

รวม 148 3.73 .49   
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เม่ือน ามาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ระดบัความพึงพอใจทุกระดบั มี
ความผกูพนัต่อองคก์าร (ตารางท่ี 4.50) 

 
ตำรำงที ่4.50  เปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่อนขา้งต ่า, ต ่า, ปานกลาง ค่อนขา้งสูง สูง 

ค่อนขา้งต ่า,ต ่า, ปานกลาง    

ค่อนขา้งสูง    

สูง .4772* .3065*  

 
สมมติฐานท่ี 18 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความพึง

พอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาภาวะผูน้ าต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมี
ความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของ ผูบ้งัคบับญัชาต่างกนัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.82 ความพึงพอใจต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาภาวะผูน้ ารองลงมาค่อนขา้งสูง 3.74 และความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาภาวะผูน้ า
ค่อนขา้งต ่า,ต ่า,ปานกลาง ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.58 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการปฏิเสธสมมติฐาน ขอ้ท่ี 18 (ตารางท่ี 4.51)   

 
ตำรำงที ่4.51  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  
                      กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 

ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า,ต ่า, ปานกลาง 24 3.58 .69 1.53 .22 
ค่อนขา้งสูง 100 3.74 .41   
สูง 24 3.82 .51   

รวม 148 3.73 .49   
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สมมติฐานท่ี 19 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องคก์ารต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่
ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีความรู้สึก
วา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารสูง มีค่าเฉล่ีย 4.19 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารรองลงมา
คือค่อนขา้งสูง 3.83 และความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารต ่า,ปานกลาง ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
3.61 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ารต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เป็นการยอมรับสมมติฐาน  ขอ้ท่ี 19 (ตารางท่ี 4.52)   

 
ตำรำงที ่4.52  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ 
                      องคก์าร กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร จ านวน Mean Std. F Sig. 

ต ่า,ปานกลาง 88 3.61 .46 10.06 .00 
ค่อนขา้งสูง 48 3.83 .41   
สูง 12 4.19 .60   

รวม 148 3.73 .49   
 
เม่ือน ามาเปรียบเทียบความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  

เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ระดบัความพึง
พอใจทุกระดบั มีความผกูพนัต่อองคก์าร (ตารางท่ี 4.53) 

 
ตำรำงที ่4.53  เปรียบเทียบความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 

ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องคก์าร 

ต ่า, ปานกลาง ค่อนขา้งสูง สูง 

ต ่า, ปานกลาง    
ค่อนขา้งสูง .2205*   
สูง .5812*   
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สมมติฐานท่ี 20 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได้

ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึกวา่
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดต่้างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรู้สึกวา่
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดค้่อนขา้งสูง  มีค่าเฉล่ีย 3.92 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดร้องลงมาระดบัสูง 
3.78 และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดค้่อนขา้งต ่า,ต ่า มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.56 เม่ือทดสอบดว้ย
สถิติ F-test พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดต่้างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เป็นการยอมรับ
สมมติฐานขอ้ท่ี 20 (ตารางท่ี 4.54)   

ตำรำงที ่4.54  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดก้บั 
                      ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
  

ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ จ านวน Mean Std. F Sig. 
ค่อนขา้งต ่า, ต ่า 15 3.56 .75 3.93 .01 
ปานกลาง 80 3.64 .36   
ค่อนขา้งสูง 46 3.92 .51   
สูง 7 3.78 .60   

รวม 148 3.73 .49   
 

เม่ือน ามาเปรียบเทียบความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ ดว้ยวธีิของ Scheffe พบวา่  
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ ระดบัความพึงพอใจปาน
กลาง ค่อนขา้งสูง มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัค่อนขา้งต ่า,ต ่า สูง  (ตารางท่ี 4.55) 

 

 

 

 



86 

 

ตำรำงที ่4.55  เปรียบเทียบความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ดว้ยวธีิของ Scheffe 
 
ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ี

พึ่งได ้
ค่อนขา้งต ่า, ต ่า ปานกลาง ค่อนขา้งสูง สูง 

ค่อนขา้งต ่า, ต ่า     

ปานกลาง     

ค่อนขา้งสูง  .2743*   

สูง     

 

4.6 ข้อเสนอแนะอืน่ ๆ  

1. ควรปลุกพลงัสร้างอุดมการณ์  เร่ืองการก่อเกิดของสถาบนั ภารกิจขององคก์าร  ให้
เจา้หนา้ท่ีไดรั้บทราบ ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รวมทั้งความซ่ือสัตยสุ์จริตในการ
ปฏิบติังาน  ค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารมากก่อนผลประโยชน์ส่วนตวั 

2. ควรส่งเสริมกิจกรรมเพื่อสร้างความผกูพนัในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรเขา้ร่วม
และเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการสร้างความผกูพนั ความรักความสามคัคีในองคก์าร   

3. ไม่ควรมีระบบอุปถมัภพ์รรคพวกในองคก์าร เพราะจะท าใหข้าดความสามคัคี สร้าง
ความเหล่ือมล ้า ขาดความเสมอภาคในองคก์าร 

4. ควรจดัสวสัดิการเจา้หนา้ท่ีใหเ้ป็นระบบ มีความชดัเจน ครอบคลุมถึงสมาชิกใน
ครอบครัว เช่น กรณีเจา้หนา้ท่ีสถานภาพโสด ควรใหสิ้ทธ์ิในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของพอ่
กบัแม่ได ้  เพราะสถานภาพสมรสสถาบนัฯใหสิ้ทธ์ิเบิกของคู่สมรสและบุตรได ้

5. ควรบริหารการท างานของเจา้หนา้ท่ี ให้เกิดสมดุลระหวา่งงานและครอบครัว  
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บทที ่5 

สรุป อภปิรำยผลและข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

   1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชน (องคก์ารมหาชน)  

   2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)  
  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์ร
ชุมชน มีจ านวนทั้งหมด 278 คน จาก 24 ส่วนงาน เน่ืองจากประชากรกระจายไปทุกภูมิภาคทัว่ไป
เทศไทย  จึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 164  

ผูศึ้กษาไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บัเจา้หนา้ท่ี 164 ชุด โดยผา่นส่วนงานต่าง ๆ และ 
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีตอบครบถว้นกลบัคืนมา จ านวน 148 ชุด รวมจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 148 ชุดคิด
เป็นร้อยละ  90.24 จากแบบสอบถามทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม การ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ t-test 
และ F-test ตามลกัษณะของตวัแปร 
 

5.1 สรุปผลกำรศึกษำ 

  5.1.1 ผลกำรศึกษำจ ำแนกตำมวตัถุประสงค์ ข้อที ่ 1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)  

5.1.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
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จากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.5 มีอายุ
ระหวา่ง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-
30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบติังาน
ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกดัส านกังานบา้นมัน่คงและส านกัผูอ้  านวยการ คิด
เป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  

  5.1.1.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความเห็นต่อลกัษณะงาน  
จากการศึกษาความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนต่อระดบั

ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานพบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความคิดเห็น
ต่อลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 3.75 โดยเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นในแต่ละดา้นจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความทา้ทายในการท างาน ค่าเฉล่ีย 4.06 ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจค่าเฉล่ีย 3.81 ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทีมค่าเฉล่ีย 3.59 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน ค่าเฉล่ีย 3.52 
  5.1.1.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนต่อระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานพบวา่ โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีระดบั
ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 3.60 โดยเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.88 ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานค่าเฉล่ีย 3.75 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.69 ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.68 ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 3.61 ดา้น
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 3.54 ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ 3.26 ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย 3.25  
  5.1.1.4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากการศึกษาความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน พบวา่
โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าเฉล่ีย 3.73 เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นแต่ละดา้นจากมากไปหานอ้ย ดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้น
ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13  สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของสายธาร ทองอร่าม (2550:9) ความผกูพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั เดอะมอลล ์
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กรุ๊ป จ ากดั สาขารามค าแหง ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกสัมพนัธ์ท่ีดีในดา้นบวก ใน
แง่ของความรู้สึกทศันคติ พฤติกรรมค่านิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองคก์รมีความเช่ือมัน่ศรัทธาใน
นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

  5.1.2  ผลกำรศึกษำจ ำแนกตำมวตัถุประสงค์ข้อที ่ 2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน)  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 

  5.1.2.1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน การ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การ
พฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้
  5.1.2.2 ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน ไดแ้ก่ ตวัแปรเพศ สถานภาพสมรส ส่วนงานท่ีสังกดั ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 

  จึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได ้ดงัน้ี 

ตำรำงที ่5.1    สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวจัิย ผลกำรทดสอบ ค่ำนัยส ำคัญ 
สมมติฐานท่ี 1 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเพศต่างกนั   
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

.87 

สมมติฐานท่ี 2 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีอายตุ่างกนั   
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 3 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

.16 

สมมติฐานท่ี 4 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 5 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.02 
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ตำรำงที ่5.1 (ต่อ)   
สมมติฐำนกำรวจัิย ผลกำรทดสอบ ค่ำนัยส ำคัญ 

สมมติฐานท่ี 6 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีต าแหน่งการ
ปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 7 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีส่วนงานท่ี
สังกดัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

.42 

สมมติฐานท่ี 8 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีท างานในสถาบนัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 9 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความทา้ทาย
ในการท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 10 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมี
ความกา้วหนา้ในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 11 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในการท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 12 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีลกัษณะการ
ท างานเป็นทีมต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 13 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีเงินเดือน
และสวสัดิการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.02 

สมมติฐานท่ี 14 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากรต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 15 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีภาพ
แวดลอ้มในการท างานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 16 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

ยอมรับ 
สมมติฐาน 

.00 
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ตำรำงที ่5.1 (ต่อ)   
สมมติฐำนกำรวจัิย ผลกำรทดสอบ ค่ำนัยส ำคัญ 

สมมติฐานท่ี 17 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 18 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีภาวะผูน้ า
ของผูบ้งัคบับญัชาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

.22 

สมมติฐานท่ี 19 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึก
วา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารต่างกนัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

สมมติฐานท่ี 20 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมีความรู้สึก
วา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดต่้างกนัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

.00 

   

5.2 อภิปรำยผล 

  การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) สามารถอภิปรายผลการศึกษาโดยเฉพาะในการทดสอบสมมติฐานในรายละเอียด
ไดด้งัน้ี  

  กำรทดสอบสมมติฐำน 

  สมมติฐำนที ่1 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีเพศต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่ไม่แตกต่างกนัเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  ทั้งน้ี
จ  านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่งเจา้หนา้ท่ีของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด
เป็นร้อยละ 63.5 เพศชาย 36.5  สิทธิความเท่าเทียมกนัระหวา่งเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอ
ภาคกนั จึงส่งผลใหเ้พศชายและเพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ อธิทธ์ิ ประกอบสุข (2549 :83) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร : 
ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั สยามนิสสัน ออโตโมบิล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
บุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรสฯ ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ือง
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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  สมมติฐำนที ่2 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีอายตุ่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  ทั้งน้ี
ประชากรกลุ่มตวัอยา่งของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 36-45 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 39.2 บุคคลท่ีมีอายมุาก  มีระยะเวลาในการท างานนาน จะมีแนวโนม้ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัสูง และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ยิง่ลกัษณ์  เกิดแจง้ (2549:61) เร่ืองปัจจยั
ท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของครูโรงเรียนเอกชน: กรณีศึกษา ครูโรงเรียนเซนตโ์ยเซฟ 
จ.สกลนคร ผลการศึกษาพบวา่ครูท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อโรงเรียนแตกต่างกนั อธิบาย
วา่ครูท่ีสมรสแลว้ยอ่มตอ้งการความมัน่คงในการท างาน ไม่ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนสถานท่ีท างานบ่อย 
ๆ เน่ืองจากมีภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบในครอบครัว เม่ือครูท างานท่ีโรงเรียนเป็นระยะเวลานาน ท าให้
เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ  

  สมมติฐำนที ่3 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส 72 คน คิดเป็นร้อย
ละ 48.6 มีสถานภาพโสด 68 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9  เน่ืองจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งระหวา่ง
สถานภาพมีจ านวนใกลเ้คียงกนัจึงมีความผกูพนัไม่แตกต่างกนั 

          สมมติฐำนที ่4 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ จาก
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย พบวา่เจา้หนา้ท่ีทีมีรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
4.05 Becker (1960:32-40 อา้งถึงใน อธิทธ์ิ ประกอบสุข 2549:26) อธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิด
ความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดวา่ เป็นเพราะบุคคลนั้นไดเ้กิดการลงทุน (Side Bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้
หากเขาไม่ตดัสินใจท่ีจะผกูพนัต่อส่ิงนั้น เขาอาจจะเกิดสูญเสียมากกวา่การผกูพนัไวจึ้งจ าเป็นตอ้ง
กระท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอยา่งอ่ืน  เช่น การท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยูใ่นองคก์รในช่วงระยะเวลา
หน่ึงจะก่อใหเ้กิดการลงทุน (investment) ซ่ึง Beacker เรียกวา่ Side bet อาจปรากฏออกในรูปของ
เวลา แรงกาย ก าลงัสติปัญญาท่ีจะลงทุนไปตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่งเพราะบุคคลนั้น
ยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์รระยะยาว ในรูปของบ าเหน็จ บ านาญและ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายไดป้ระจ า ถา้ลาออกจากองคก์รเขาจะตอ้ง
สูญเสียส่ิงเหล่าน้ี จึงไม่มีทางเลือกอยา่งอ่ืน นอกจากการผกูพนักบัองคก์รต่อไป 

  สมมติฐำนที ่5 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี
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จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่อนุปริญญาและอนุปริญญา มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.03 รองลงมาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีมีค่าเฉล่ีย 3.84 และระดบัปริญญาตรีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3.63 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สายธาร ทองอร่าม (2550:80) ความผกูพนัต่อ
องคก์ร : ศึกษากรณี บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จ ากดั สาขารามค าแหง พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี จะมีความผกูพนัในองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ 

  สมมติฐำนที ่6 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีต าแหน่งในการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  ทั้งน้ีเจา้หนา้ท่ีท่ีมีต าแหน่งอ่ืน ๆ ช านาญการ, ผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.21 
รองลงมาต าแหน่งผูจ้ดัการภาค,ผูจ้ดัการส านกังาน ค่าเฉล่ีย 4.13 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ
ทองพิน  ขนัอาสา (2549:91) ความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษาขา้ราชการ
กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งสูงมีแนวโนม้จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รมาก  ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ การข้ึนสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในกรมการปกครอง โดยเฉพาะ
ระดบัผูบ้ริหาร ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ และความตั้งใจใน
การท างานอยา่งหนกั เพื่อให้เขามีผลปฏิบติัการท่ีดี อยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน จนเป็นท่ียอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหน่วยงานอ่ืน และยิง่มีต าแหน่งสูงข้ึน เขาก็จะตอ้งมีความ
รับผดิชอบมากข้ึน มีบทบาทความเด่นชดัในการเป็นตวัแทนขององคก์รมากข้ึน จึงมีความผกูพนัต่อ
องคก์รมากข้ึน เตม็ใจสร้างผลงานและจงรักภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 

  สมมติฐำนที ่7 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่ไม่แตกต่างกนัเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างภายในองคก์ารอยา่ง
นอ้ยปีละ 1 คร้ัง ประกอบกบัมีการโยกยา้ยผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการภาค โดยหมุนเวยีนการด ารงต าแหน่ง
ไม่เกิน 2 ปีคร้ัง ในส่วนของเจา้หนา้ท่ีเองก็สามารถขอโอนยา้ย หรืออาจถูกโยกยา้ยไดต้ามความ
เหมาะสมเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน จึงไม่มีความผกูพนัต่อส่วนงานท่ีสังกดั 

  สมมติฐำนที ่8 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีระยะเวลาท่ีท างานใน
สถาบนัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  ทั้งน้ีจากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ท่ีมี
ระยะเวลาท่ีท างานในสถาบนัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมี
ระยะเวลาท างานระหวา่ง 11-15 ปี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3.90 รองลงมาระยะเวลาท่ีท างาน 16 ปี ข้ึนไป
มีค่าเฉล่ีย 3.89 และระยะเวลาท่ีท างานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 0-5 ปี สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของยิง่
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ลกัษณ์  เกิดแจง้ (2549:61) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของครูโรงเรียน
เอกชน: กรณีศึกษา ครูโรงเรียนเซนตโ์ยเซฟ จ.สกลนคร พบวา่ ครูท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
กบัโรงเรียนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อโรงเรียนแตกต่างกนั  เพราะครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียน
นานเท่าใด  ก็จะมีความเขา้ใจโรงเรียนในทางท่ีดี เขา้ใจวฒันธรรมและค่านิยมของโรงเรียน ท าให้
เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนดว้ย  

           สมมติฐำนที ่9 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความทา้ทายในการ
ท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด  คือ ดา้นความทา้ทายในการท างาน เฉล่ีย 4.06   สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของทองพิน  ขนัอาสา (2549:93) ความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษา
ขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย    ขา้ราชการท่ีมีความทา้ทายในการท างานสูงมี
แนวโนม้จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง ซ่ึงเป็นเพราะลกัษณะการท างานของกรมการปกครองท่ีมี
ความพิเศษ คือ ความหลากหลาย บางงานจ าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถส่วนตวั เพื่อท่ีจะท างานให้
ส าเร็จลุล่วงได ้ตอ้งใชท้กัษะในการพดู ทกัษะในการประสานงาน ทกัษะในการเจรจาต่อรอง หวา่น
ลอ้ม ชกัจูง เพื่อให้เกิดการประนีประนอมยอมความหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน จึงท าใหข้า้ราชการ
กรมการปกครองสนุกและไม่เบ่ือในการท างาน เกิดความผกูพนักบังานและองคก์ร   ผลของ
การศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Allen and Mayer (1990) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีก่อเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือ ความอิสระในการท างาน  ลกัษณะเฉพาะ
ของงาน ความส าคญัของงานและทกัษะในการท างานท่ีหลากลาย   

  สมมติฐำนที ่10 เจา้หนา้ท่ีมีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความกา้วหนา้ในการ
ท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์รตามแนวคิดของ Hewitt Associates(2003) 7 ประการ 
ประการท่ี 6. โอกาสท่ีไดรั้บ  Opportunity) หมายถึง พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บการยก
ยอ่ง การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันา
งานหรือชีวติส่วนตวั สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน เปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีไดด้ าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อพฒันางานและชีวติส่วนตวั เช่น เจา้หนา้ท่ีท่ีมีผลการประเมินในระดบัดีติดต่อกนั สามารถสมคัร
เขา้ร่วมโครงการศึกษาดูงานต่างประเทศ การสนบัสนุนใหเ้จา้หนา้ท่ีเสนอโครงการเพื่อจดักิจกรรม
สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หนา้ท่ีดว้ยกนัเองตามความสนใจ การด าเนินกิจกรรมดงักล่าวช่วย
พฒันาศกัยภาพของเจา้หนา้ท่ี ๆ ส่งผลต่อการพฒันางาน และเกิดความกา้วหนา้ในการท างาน  
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สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของประมินทร์  เนาวกาญจน์  (2553:93) ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเทศบาลนครยะลา  พบวา่พนกังานท่ีสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ จะไดรั้บ
ผลตอบแทนจากการท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จึงท าใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีไม่สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จ  

         สมมติฐำนที ่11 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการมีส่วนร่วมตดัสินใจ
ในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ แนวคิดของ  March & Simon (1995) พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริง
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อธิทธ์ิ  ประกอบสุข (2549 : 83) ความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษทั สยามนิสสัน ออโตโมบิล จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ี
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานบริษทั สยามนิสสัน ออโตโมบิล 
จ ากดั สามารถเสนอแนะแนวทางในการปฏิบติั หรือการเสนอขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ในการบริหารงานได ้
จึงท าใหพ้นกังานท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารงานมากมีความผกูพนัมากกวา่พนกังานท่ีไม่ไดมี้ส่วน
ร่วมในการบริหารงาน จะไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร   

 สมมติฐำนที ่12 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการมีลกัษณะการ
ท างานเป็นทีมต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  พบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความคิดเห็นต่อลกัษณะการท างานเป็นทีมเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
เฉล่ีย 3.59 จากวสิัยทศัน์ของสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน “เป็นองคก์รของประชาชนท่ีมุ่งสร้างความ
เขม้แขง็ของสังคมจากฐานราก ดว้ยพลงัองคก์รชุมชนและประชาสังคม” องคก์ารจะประสบ
ความส าเร็จได ้ ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายฝ่าย ประกอบดว้ยเจา้หนา้ท่ี ขบวนองคก์รชุมชน 
เครือข่ายหน่วยงานภาคี  สถาบนัฯจึงออกแบบการท างานท่ีมีลกัษณะการท างานเป็นทีม กลไกต่าง ๆ 
ท่ีจดัตั้งข้ึนคณะอนุกรรมการ คณะท างาน ทั้งระดบัชาติ ระดบัภาค จงัหวดั มีองคป์ระกอบ
ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีหลากหลาย รวมถึงคณะอนุกรรมการสถาบนัฯตอ้งมีองคป์ระกอบจากแกนน าชุมชน 
พร้อมกบัท างานเป็นทีมร่วมกบัเจา้หนา้ท่ี และหน่วยงานภาคีไปพร้อม ๆ กนั  

 สมมติฐำนที ่13 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีเงินเดือนและสวสัดิการ
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว ้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553:82)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเทศบาลนครยะลา พนกังานเห็นวา่ค่าตอบแทนจากเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ คุม้ค่า 
และสามารถช่วยเหลือครอบครัวได ้ท าใหไ้ม่ตอ้งปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติม 
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 สมมติฐำนที ่14 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีการพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากรต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็น
การยอมรับสมมติฐาน สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ก าหนดยทุธศาสตร์การด าเนินงาน 3 ประเด็น
ยทุธศาสตร์ ยทุธศาสตร์ท่ี 3 พฒันาระบบการบริหารจดัการ พอช. เป็นการพฒันาและยกระดบั
องคก์รใหเ้ป็น “องคก์รแห่งการเรียนรู้” พอช.จะเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไดอ้ยา่งไรนั้น ตอ้งเร่ิม
จากการท่ีเจา้หนา้ท่ีในองคก์รตอ้งเรียนรู้และพฒันาไปตามขั้นตอนเพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ในระดบั
องคก์รในท่ีสุด การเรียนรู้มีความส าคญัทั้งในแง่ตวับุคคลและต่อองคก์ร สถาบนัจึงมีนโยบาย และ
แนวปฏิบติัการพฒันาบุคลากร ด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง ทั้งการจดัท าแผนพฒันารายบุคล  
แผนพฒันารายส่วนงาน และการจดัอบรมเฉพาะต าแหน่งงาน 

 สมมติฐำนที ่15 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ีย 3.69  สถานท่ีตั้งสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ส านกังานกรุงเทพฯ มีการอาคารท่ีสวยงาม
ไดรั้บรางวลัจากสมาคมสถาปนิกสยาม  สภาพแวดลอ้มสะอาด อุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังานรูปแบบ
ทนัสมยั สามารถรองรับการใชง้านของเจา้หนา้ท่ีไดเ้พียงพอ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ประมิ
นทร์ เนาวกาญจน์ (2553:82)    องคก์ารสามารถสนบัสนุนปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเพียงพอต่อการท างาน 
รวมถึงพนกังานพอใจกบัการจดับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนั 

 สมมติฐำนที ่16 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  พบวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง มี
ค่าเฉล่ีย 3.92 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวชิยั  เรืองหนู (2548 อา้งถึงใน สมเกียรติ ธรรมนิยาย, 
พ.ต.อ. 2536:บทคดัยอ่)  ศึกษาความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของผูบ้งัคบัหมวดต ารวจตระเวน
ชายแดน พบวา่ ผูบ้งัคบัหมวดต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีผลท าใหผู้บ้งัคบัหมวดตระเวนชายแดนมีความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

 สมมติฐำนที ่17 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  เจา้หนา้ท่ีท่ีมีความพึงพอใจต่อความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูง มีค่าเฉล่ีย 4.02 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทองพิน  ขนัอาสา (2549:93) ความ
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ผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษาขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  
พบวา่ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รน้ีมีผลต่อการท างานในกรมการปกครอง เน่ืองจากการ
ท างานในกรมการปกครองเป็นลกัษณะงานท่ีหลากหลายและมีปริมาณงานมาก หลายคร้ังตอ้ง
ท างานเกินเวลาท างานในวนัหยดุ เน่ืองจากเป็นงานเร่งด่วน ตอ้งปฏิบติังานตามนโยบายของรัฐ ซ่ึง
ท าใหใ้นการท างานหลายคร้ังตอ้งท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ดงันั้นหากขา้ราชการมีทศันคติต่อ
เพื่อนร่วมงานและองคก์รท่ีดีจะท าใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและไม่เกิดความรู้สึกกดดนั 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Steers (1977) ท่ีพบวา่ทศันคติของกลุ่มองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

   สมมติฐำนที ่18 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่ไม่แตกต่างกนั  เป็นการ
ปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างภายในองคก์าร
อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง มีการโยกยา้ยผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการภาค หมุนเวยีนการด ารงต าแหน่งไม่เกิน 2 ปี
ต่อคร้ัง เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมและความคล่องตวัในการปฏิบติังาน จึงเป็นสาเหตุท่ีส่งผลให้
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีภาวะผูน้ าของบงัคบับญัชาต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั   

  สมมติฐำนที ่19 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ารต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการ
ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  พบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารสูง มีค่าเฉล่ีย 
4.19 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt Associates ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รมี 7 ประการท่ี 6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง พนกังานไดมี้โอกาสในการท่ีจะได้
รบการยกยอ่ง การไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ใน
การพฒันางานหรือชีวิตส่วนตวั และแนวคิดของ Taylor Nelson Sofres (TNS) บริษทัท่ีใหบ้ริการ
ขอ้มูลสารสนเทศทางการตลาดท่ีใหญ่ท่ีสุดของโลก การส ารวจเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังาน 
ช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของพนกังานตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะ ลกัษณะท่ี 4. 
Ambassador เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูในงานท่ีท า บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึง
องคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้า่องคก์ารอ่ืนจะให้
ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่  

  สมมติฐำนที ่20 เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์าร
เป็นท่ีพึ่งไดต่้างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปรากฏวา่แตกต่างกนั  เป็นการยอมรับ
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สมมติฐานท่ีตั้งไว ้  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทองพิน  ขนัอาสา (2549:93) ความผกูพนัของ
บุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษาขา้ราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย  ขา้ราชการท่ี
มีความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงไดม้ากมีแนวโนม้จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง ซ่ึงเป็นความรู้สึก
วา่หากตนไดรั้บการดูแลหรือความยติุธรรมในองคก์ร  องคก์รไม่มีระบบอุปถมัภ ์ แต่ใชร้ะบบ
คุณธรรมผูมี้ความรู้ความสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ ขา้ราชการจะไม่รู้สึกหดหู่ และมีความหวงัมี
ความเช่ือมัน่ในองคก์ร หากองคก์รดูแลขา้ราชการในองคก์รดี โดยเฉพาะลกัษณะงานหลายอยา่งท่ี
ตอ้งเส่ียงภยัในพื้นท่ี มีความยติุธรรมพอสมควร ก็จะเป็นการดึงดูดให้ขา้ราชการมีความสนุก และมี
ความสุขในการท างาน อยูก่บัองคก์รต่อไป   

 ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Newstorm and Davis (1983) เสนอระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยความผกูพนัระดบัสูง  บุคลากรจะมีความรู้สึกวา่งานมีความปลอดภยั
และมัน่ใจในงาน  บุคลากรยอมรับในเป้าหมายขององคก์ารท่ีจะเพิ่มผลผลิต 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1  ข้อเสนอแนะจำกกำรศึกษำ  

  จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 
(องคก์ารมหาชน) อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.73 ดว้ยการจดัตั้งองคก์ารเกิดจากการรวมสอง
หน่วยงาน คือส านกังานกองทุนพฒันาชนบท และส านกังานชุมชนเมือง ลกัษณะองคก์ารท่ีเรียกวา่ 
“องคก์ารมหาชน” เป็น หน่วยงานของรัฐรูปแบบพิเศษท่ีออกแบบมาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริการสาธารณะ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ลกัษณะการท างานเป็นทีม ประกอบกบัความทา้
ทายในการท างาน  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมกนั การพฒันาความรู้
ความสามารถฯลฯ ลว้นเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหส้ถาบนัด าเนินงานตามปรัชญาขององคก์าร คือ 
สนบัสนุนใหอ้งคก์รชุมชนเป็นแกนกลางในการพฒันา เจา้หนา้ท่ีไดรั้บการปลูกฝัง แนวคิด 
อุดมการณ์ น าไปสู่กบัปฏิบติังานส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง  และจากผล
การศึกษายงัมีปัจจยับางประการท่ียงัตอ้งไดรั้บการปรับปรุง ผูศึ้กษาขอเสนอขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ เพื่อน าไปปรับใชก้บัองคก์าร ดงัน้ี 

1. ดา้นความทา้ทายในการท างาน สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนด าเนินงานตาม 
อ านาจหนา้ท่ี ตามกฎหมายและตามนโยบายของรัฐบาลในแต่ละช่วงเวลา ใชกิ้จกรรมและโครงการ
ส าคญัต่าง ๆ หลายประเด็นงาน ท างานครอบคลุม 76 จงัหวดั เม่ือเทียบกบัจ านวนเจา้หนา้ท่ี 278 คน 
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ส่งผลใหเ้จา้หนา้ท่ีสถาบนัตอ้งท างานหนกั  ตอ้งท างานบนความทา้ทายและความคาดหวงัค่อนขา้ง
สูงของมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลายกลุ่ม ไดแ้ก่ ขบวนองคก์รชุมชน ประชาสังคมหรือขบวนสังคมอ่ืน 
ๆ ไปจนถึงระดบัรัฐบาล สถาบนัตอ้งด าเนินงานใหบ้รรลุภารกิจเพราะปฏิบติัภารกิจส าคญั 
ระดบัชาติหลายดา้น  เจา้หนา้ท่ีสถาบนัตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ และทกัษะการท างาน
หลากหลาย   

สถาบนัควรจดัใหมี้การฝึกทกัษะ เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานท่ามกลางการปฏิบติั 
จริง ระบบการท างานท่ีสนบัสนุน ช่วยเหลือกนั ทั้งต าแหน่งงานท่ีตอ้งปฏิบติังานในส่วนกลาง และ
งานปฏิบติัการในพื้นท่ี อาจจบัคู่พี่เล้ียงระหวา่งเจา้หนา้ท่ีเดิมกบัเจา้หนา้ท่ีใหม่ ทั้งยงัเป็นการสืบทอด
อุดมการณ์การท างานให้แก่เจา้หนา้ท่ีใหม่ ส่งผลใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์ารใน
ท่ีสุด 

2. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อเจา้หนา้ท่ีและ
แสดงออกโดยประจกัษว์า่ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดจากผลงานของ
เจา้หนา้ท่ี โดยมีผลการประเมินชดัเจนตามผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเอง จากเพื่อนร่วมงาน ผล
การด าเนินงานของส่วนงานตน้สังกดั โดยไม่เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัเจา้หนา้ท่ี   

3. ดา้นการท างานเป็นทีม การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัมีการท างาน
เป็นทีมสูง เพื่อใหป้ฏิบติังานตามภารกิจของส่วนงานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตวัช้ีวดัของส่วน
งานท่ีก าหนดไว ้  กรณีการจดังานมหกรรมขนาดใหญ่  ซ่ึงมีผูเ้ขา้ร่วมงานจ านวนมาก เช่น งาน
มหกรรมท่ีอยูอ่าศยัโลก งานวถีิพลงัไทย  ตอ้งการใชท้  างานเป็นทีมระหวา่งส่วนงานการบูรณาการ
การท างานร่วมกนั จึงควรมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมแนวราบระหวา่งส่วนงานให้มากข้ึน  

4. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ควรการจดัสรรสวสัดิการท่ีเหมาะสม 
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์และควรครอบคลุมถึงครอบครัวของเจา้หนา้ท่ี พอ่ แม่ สามี ภรรยา และบุตร 

5. ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  ผูบ้ริหารควรแสดงออกถึง
การใหค้วามส าคญัแก่เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัเท่าเทียมกนั ส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร   

6. ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้  ปัจจุบนัส่ือสารมวลชนมีบทบาท
และเก่ียวขอ้งอยา่งมากในการท างานของสถาบนั  สถาบนัท างานเก่ียวขอ้งกบัขบวนองคก์รชุมชน  
เม่ือเกิดปัญหาส่ือมวลชนน าไปส่ือสารกบัสังคมในวงกวา้ง  ปัญหาอาจเกิดจากเจา้หนา้ท่ีดว้ยเหตุ
สุดวสิัย หรือความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ สถาบนัควรมีหลกัเกณฑว์ธีิการด าเนินการแกไ้ข หาสาเหตุ
ขอ้เทจ็จริงของปัญหาอยา่งเร่งด่วน ไม่ควรปล่อยใหเ้จา้หนา้ท่ีเผชิญปัญหาโดยล าพงั    
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5.3.2  ข้อเสนอในกำรศึกษำคร้ังต่อไป 

  จากผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ ควรมีการศึกษาต่อไปวา่ 
  1.ควรมีการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณควบคู่กบัเชิงคุณภาพ  เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบดว้ยเจา้หนา้ท่ีอยูส่่วนกลางกรุงเทพฯ และเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานภาคต่าง ๆ  ในส่วนของ
เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานภาค จ าเป็นตอ้งสร้างความเขา้ใจเร่ืองแบบสอบถาม จึงตอ้งมีการศึกษาเชิง
สังเกตร่วมดว้ย เพื่อใหข้อ้มูลท่ีไดแ้ม่นย  ามากข้ึน  ในส่วนของผูบ้ริหารควรมีสัมภาษณ์เชิงลึก เพราะ
จะไดข้อ้คิดเห็น มุมองส าคญั ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา 
  2.ควรมีการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร เน่ืองจากสถาบนัก่อตั้งมา 13 ปี แต่ยงัไม่มี
รูปธรรมเร่ืองวฒันธรรมองคก์รอยา่งชดัเจน  เขา้ใจวา่มีอยูใ่นการปฏิบติังานในชีวติประจ าวนั แต่
ไม่ไดถู้กหยบิยกและส่งเสริมอยา่งจริงจงัต่อเน่ือง จึงเห็นวา่เป็นเร่ืองท่ีควรศึกษาต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าทีส่ถาบันพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีใชก้รณีศึกษาของนกัศึกษาปริญญาโท คณะพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้มสถาบนั

บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA) ภาคพิเศษกรุงเทพรุ่น 22  มีความประสงค ์ เพือ่ศึกษาความผกูพนัต่อ

องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ขอให้

ท่านตอบตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด เน่ืองจากผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงค าตอบของท่านจะเป็นความลบัและไม่มีผลต่อตวัท่านแต่อยา่งใด 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเก็บไปใชป้ระโยชน์เพื่อการวจิยัเท่านั้น 

 แบบสอบถาม เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์าร

มหาชน)  แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ 

นกัศึกษาหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (คณะพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้ม) 

สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA) ภาคพิเศษกรุงเทพ รุ่น 22   

 

 



แบบสอบถาม 

เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าทีส่ถาบันพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน กรุณาตอบทุกส่วนทุกขอ้ ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบวดัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 3 แบบวดัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 4 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในพื้นท่ีท่ีก าหนดให ้เติมค าลงในช่องวา่ง...................ตามความเป็นจริง 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
  1) ชาย    2) หญิง 
2. อาย.ุ..................ปี  (ก าหนดเป็นช่วงอาย)ุ 
3. สถานภาพสมรส 
  1) โสด  2) สมรส  3) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
4.  รายไดต่้อเดือน 
  1) 10,000 – 15,000 บาท  2) 15,001 – 20,000 บาท  

 3) 20,001 – 30,000 บาท  4) สูงกวา่ 30,000 บาท ข้ึนไป 
5. ระดบัการศึกษา 
  1) ต ่ากวา่อนุปริญญา   2) อนุปริญญา 
  3) ปริญญาตรี    4) สูงกวา่ปริญญาตรี 
6. ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
  1) เจา้หนา้ท่ี      2) รก.หน.งาน, หวัหนา้งาน, หวัหนา้ส านกั  
  3) ผูจ้ดัการภาค, ผูจ้ดัการส านกังาน,ผูบ้ริหาร  4) อ่ืน ๆ ช านาญการ 
7. ส่วน/หน่วย/ส านกั/ส านกังาน/ส านกังานภาค............(ก าหนดเป็นเลขส านกั 24 ส านกั)................. 
8. ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน.....................ปี (ก าหนดเป็นช่วงอายงุาน) 
 



ส่วนที ่2  แบบสอบถามความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ส่วนที2่ ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ความท้าทายในการท างาน      
1 แมบ้างคร้ังท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก 

แต่ท่านก็สามารถท างานนั้นเป็นผลส าเร็จ 

5 4 3 2 1 

2 งานในหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าใหท้่าน
รู้สึกกระตือรือร้นอยากปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

5 4 3 2 1 

 ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      
3 สถาบนั เปิดโอกาสใหเ้จา้หนา้ท่ีไดแ้สดง

ความสามารถอยา่งเสมอภาคกนั 

5 4 3 2 1 

4 ท่านคิดวา่หากท่านมีความรู้ความช านาญ
และประสบการณ์ในงานมากข้ึน  
เม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสมท่านจะไดรั้บ
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

5 4 3 2 1 

5 ไม่วา่ท่านจะปฏิบติังานไดดี้เพียงใด ก็ไม่
เคยไดรั้บความสนใจจากสถาบนั และ
หวัหนา้ 
 

1 2 3 4 5 

 การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างาน      
6 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วน

ร่วมและแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ
ในการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

7 ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังเม่ือท่านไดเ้สนอ
ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน
ส าคญัขององคก์าร 

5 4 3 2 1 



ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 
อย่างยิง่ 

 ลกัษณะการท างานเป็นทมี      
9 การท างานภายในส่วนงานของท่านมกัจะ

ท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่าง
ท า 

5 4 3 2 1 

10 ในการปฏิบติังานของท่านเม่ือมีปัญหาท่าน
มกัจะแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองเกือบทุกคร้ัง 

1 2 3 4 5 

11 ความส าเร็จของท่าน ส่วนหน่ึงมาจากเพื่อน
ร่วมงานของท่าน 

5 4 3 2 1 

 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ส่วนที่3 

 
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ       
1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 

5 4 3 2 1 

2 สวสัดิการในสถาบนัฯ ท่ีไดรั้บ             
สามารถช่วยเหลือท่านและครอบครัวได ้

5 4 3 2 1 

 การพฒันาความรู้ความสามารถ 
ของบุคลากร 

     

3 ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมในงานท่ีตรงกบั
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

5 4 3 2 1 

4 สถาบนัมีแผนพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม 5 4 3 2 1 

5 ท่านไม่เคยไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้จาก
หน่วยงานท่ีท่านสังกดัอยู ่

1 2 3 4 5 



ส่วนที่3 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

     

6 ในหน่วยงานท่ีท่านท างานมีอุปกรณ์
ส านกังานและคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยัใชใ้น
การใชป้ฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

7 ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ของหน่วยงานท่ี
ท่านท างาน มีเสถียรภาพสามารถใชง้านกบั
อินเตอร์เน็ตไดอ้ยา่งต่อเนือง 

5 4 3 2 1 

8 ท่านพอใจกบับรรยากาศและสภาพการ
ท างานของสถาบนัฯในปัจจุบนั 

5 4 3 2 1 

 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
 

     

9 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการ 
ปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

10 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งดี 

5 4 3 2 1 

11 ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดใ้หค้วามยติุธรรมต่อการ
ท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมี้ความ 
เท่าเทียมกนั 

1 2 3 4 5 

 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
12 ในการท างานท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงาน

กบัเพื่อนร่วมงานในปัจจุบนั 

5 4 3 2 1 

13 ในการปฏิบติังานท่านไดรั้บความร่วมมือ
และประสานงานจากเพื่อนร่วมงานดว้ยดี 

5 4 3 2 1 

14 เม่ือท่านเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่าน
จะตอ้งแกไ้ขปัญหาเองโดยล าพงัโดยไม่ได้
รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

1 2 3 4 5 



ส่วนที่3 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  ระดับความคิดเห็น  

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา      
15 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นผูช้ี้แนะเพื่อให้

ท่านท างานบรรลุผลส าเร็จ 

5 4 3 2 1 

16 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรับผดิชอบใน
งานของตนเป็นอยา่งดี 

5 4 3 2 1 

17 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลท่ีท่านไวว้างใจและ
ศรัทธา 

5 4 3 2 1 

 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ      
18 โดยรวมท่านไดรับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาวา่ท่านมี
ความสามารถในการท างาน 

5 4 3 2 1 

19 หลายคร้ังท่ีท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
ต่อท่านอยา่งมีอคติไม่ใหค้วามส าคญัเหมือน
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

1 2 3 4 5 

 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีพ่ึ่งได้      
20 เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 

ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือคล่ีคลายปัญหา
โดยไม่ปล่อยใหท้่านแกปั้ญหาโดยล าพงั 

5 4 3 2 1 

21 ในบางคร้ังท่านก็ถูกผูอ่ื้นฉกฉวยความดี
ความชอบไปจากความส าเร็จในงานของ
ท่าน 

1 2 3 4 5 

22 ท่านคิดวา่ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจาก
องคก์รไม่คุม้ค่ากบัความอุตสาหะท่ีท่านอุทิศ
ใหก้บัองคก์าร 

1 2 3 4 5 

 

 

 



ส่วนที ่4 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ส่วนที่4 ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคิดเห็น 

ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพือ่
องค์การ 
 

     

1 ท่านไม่อยากท างานนอกเหนือจากความ
รับผดิชอบ 
 

1 2 3 4 5 

2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีใน
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

5 4 3 2 1 

3 ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้นถึงแมง้าน
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมายยงัไม่ส าเร็จลุล่วง 
 

1 2 3 4 5 

 ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ 

     

4 ท่านคิดวา่ท่านเป็นสมาชิกคนส าคญั       
ของหน่วยงานท่ีมีส่วนในความส าเร็จ     
และการพฒันาขององคก์าร 

5 4 3 2 1 

5 ท่านไม่ลงัเลท่ีจะท าหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงในนามองคก์าร เช่น เป็นตวัแทนเขา้
ร่วมกิจกรรมสาธารณะ 

5 4 3 2 1 

6 แมว้า่องคก์าร จะประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวก็ไม่เก่ียวกบัตวัท่าน 

5 4 3 2 1 

7 สถาบนัฯ เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีท่านภูมิใจและ
มัน่ใจวา่การท างานท่ีน่ีจะท าใหชี้วติท่านมี
ความสุข 
 

5 4 3 2 1 



ล าดับที ่ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

 ความต้องการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์การ 

     

8 แมท้่านจะมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย
ไปอยูก่บัหน่วยงานอ่ืนและมีรายไดท่ี้สูง
กวา่แต่ท่านก็สมคัรจะท่ีจะท างานให้
องคก์ารต่อไป 

5 4 3 2 1 

9 ท่านไม่คิดจะลาออกถึงแมอ้งคก์ารจะ
ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน 

5 4 3 2 1 

 ความจงรักภักดีต่อองค์การ      
10 ท่านรู้สึกเฉย ๆ เม่ือทราบวา่การด าเนินงาน

ขององคก์าร ไม่เรียบร้อยและมีอุปสรรค 
1 2 3 4 5 

11 ท่านคิดวา่เจา้หนา้ท่ีควรค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององคก์ารควบคู่กบั
ผลประโยชน์ของตน 

5 4 3 2 1 

12 เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีผดิ ท่านจะ
รู้สึกไม่พอใจและจะพยายามช้ีแจงใหเ้ขา
เขา้ใจใหถู้กตอ้ง 

1 2 3 4 5 

13 ท่านมกัจะร่วมวพิากษ ์วจิารณ์ (นินทา) 
องคก์ารในดา้นลบกบัเพื่อนร่วมงาน หรือ
คนทัว่ไปเสมอ 

5 4 3 2 1 

 ความเสียสละเพือ่องค์การ      
14 ท่านยนิดีท่ีจะลาออกจากการเป็นเจา้หนา้ท่ี

หากจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
ต่อไปได ้

5 4 3 2 1 

15 ท่านยนิดีลดเงินเดือนหากจะท าใหอ้งคก์าร
สามารถด าเนินงานต่อไปได ้

5 4 3 2 1 

16 ท่านยนิดีไม่รับค่าตอบแทนพิเศษปลายปี 
หากจะท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
ต่อไปได ้

5 4 3 2 1 

 



ส่วนที ่5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน น าไปปรับปรุงแกไ้ข  

เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถานบนัพฒันาองคก์รชุมชนต่อไป 
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