
 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สํานักงานเขตบางแค 

 

Organizational Commitment of Personnel in Community Development and  

Social Welfare Section of Bangkhae District Office 
 

 

 
 

นางพญิาภรณ์ เต็งพานิชกลุ 

Mrs. Piyaporn Tengpanichakul 

 

 
 

 

 

สารนิพนธ์ฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม 

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

บัณฑิตวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัสยาม พทุธศักราช 2558 



 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สํานักงานเขตบางแค 

 

Organizational Commitment of Personnel in Community Development and  

Social Welfare Section of Bangkhae District Office 

 

 

 

นางพญิาภรณ์ เต็งพานิชกลุ 

Mrs. Piyaporn Tengpanichakul 

 

 

 

 

 

 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาบัณฑติ มหาวทิยาลยัสยาม  

ปีการศึกษา 2558 

 









กิตติกรรมประกาศ 

 

 การจดัทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยไดรั้บความกรุณาช่วยเหลือจากท่าน 

ดร.สุเมธ  แสงน่ิมนวล อาจารยท่ี์ปรึกษาในการจดัทาํสารนิพนธ์ เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ซ่ึงท่านไดก้รุณาสละเวลาเพื่อใหแ้นวคิด 

คาํแนะนาํปรึกษา และตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องในขั้นตอนต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง ดว้ยความเมตตา

และใส่ใจเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บแนวทางการศึกษา คน้ควา้หาความรู้และประสบการณ์  

อยา่งกวา้งขวาง จนสารนิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูง ตลอดจน

คณาจารยป์ระจาํหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสยาม ท่ีไดป้ระสิทธ์ิ

ประศาสน์วชิาความรู้ใหแ้ก่ผูว้จิยั ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูง ไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุทุกท่าน ท่ีไดใ้หค้วามกรุณาและอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพ

ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํวจิยัในคร้ังน้ี รวมทั้งใหข้อ้เสนอแนะ ปรับปรุง แกไ้ข ท่ีเป็นประโยชน์   

ในการทาํสาระนิพนธ์ฉบบัน้ีใหถู้กตอ้งและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

ขอขอบพระคุณบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีช่วย

สนบัสนุนดา้นขอ้มลูท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการทาํวจิยัมาโดยตลอด และท่ีไดเ้สียสละเวลาให้

ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มูลในการทาํวจิยัในคร้ังน้ีเป็นอยา่งดียิง่ 

ขอขอบพระคุณเพื่อนๆ ตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกท่าน  ท่ีใหค้วามช่วยเหลือและเป็นกาํลงัใจ

ในการทาํวจิยัในคร้ังน้ีใหส้าํเร็จไดด้ว้ยดี 

 สุดทา้ยน้ี ผูว้จิยัใคร่ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง ครอบครัวของผูท้าํวจิยั 

ท่ีใหก้ารอุปการะ สนบัสนุน และคอยเป็นกาํลงัใจท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ในการทาํวจิยัในคร้ังน้ี ทาํให้

ผูว้จิยัสามารถศึกษาและทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีไดส้าํเร็จ คุณค่าและประโยชน์ใดๆ ของงานสารนิพนธ์

ฉบบัน้ี ผูว้จิยัขอมอบแด่บิดา มารดา ญาติผูใ้หญ่ อนัเป็นท่ีเคารพยิง่ และคณาจารยผ์ูป้ระสาทวชิาความรู้ 

ตลอดจนทุกๆ ท่านท่ีใหก้าํลงัใจและคอยช่วยเหลือจนสารนิพนธ์ฉบบัน้ีบรรลุผลสาํเร็จ  

 

นางพิญาภรณ์  เตง็พานิชกุล 

 

 

(3) 
 



 

สารบัญ 

                                                              หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย        (1)  

บทคัดย่อภาษาองักฤษ        (2)  

กติติกรรมประกาศ        (3)  

สารบัญ          (4)  

สารบัญตาราง แผนภูมิ 

บทที ่1  บทนํา          

 1.1  ความเป็นมาของปัญหา      1 

 1.2  ปัญหาและความสาํคญัของปัญหา     4 

1.3  วตัถุประสงคข์องการวจิยั      6  

1.4  ขอบเขตของการศึกษา      6 

 1.5  นิยามเชิงปฏิบติัการ       7 

 1.6  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ      7 

บทที ่2  กรอบแนวคิดทฤษฎแีละงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง       

2.1  ขอ้มูลเก่ียวกบัฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม   8  

2.2  นิยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร   13 

2.3  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร     18 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร   22 

2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร    35 

2.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั      44 

บทที ่3  ระเบียบวธีิวจัิย         

 3.1  สมมติฐานในการวจิยั      45 

 3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง      46 

 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล    47 

 3.4  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล      50 

 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล       51  

 

 

 

(4)  

 

 



 

สารบัญ (ต่อ) 

                                                              หน้า 

บทที ่4  ผลการวจัิย         

 4.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   54  

4.2  ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน      61 

4.3  ขอ้มูลปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน   66 

4.4  ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร      74 

4.5  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร  80 

4.6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน     91 

บทที ่5  ข้อสรุปผลการวจัิย และข้อเสนอแนะ      

5.1  สรุปขอ้มูลจากการวจิยั      92 

5.2  สรุปขอ้มูลจากขอ้พิสูจน์สมมติฐานการวจิยั    96 

5.3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั   97 

      ต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

       สาํนกังานเขตบางแค 

5.4  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป     100 

บรรณานุกรม         10 1 

ภาคผนวก         10 5 

ประวติัผูว้จิยั         11 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(5)  

 

 

 

สารบัญตาราง 

ตารางที ่                                                                   หน้า 

1   แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นเพศ 54 

2   แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นอายุ  55  

3 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามอายุ   55 

4 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   56 

      ดา้นสถานภาพสมรส 

5   แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามสถานภาพสมรส  56 

6   แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   57 

      ดา้นระดบัการศึกษา 

7  แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามระดบัการศึกษา  57 

8   แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   58 

      ดา้นตาํแหน่งงาน 

9   แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน  58 

10  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  59  

      ดา้นรายไดต่้อเดือน 

11  แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 59 

12 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   60 

      ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

13  แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร     60 

      จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

14  แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม   61 

15  แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  64 

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

16  แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากร  65 

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  

17  แสดงขอ้มูลปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 66 

18  แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจ  71 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสังคม  

สาํนกังานเขตบางแค 



(6)  

 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

ตารางที ่                                                                   หน้า 

19  แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 73 

 ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

20  แสดงขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม   74 

21   แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนั 77 

 ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค 

22  แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 79 

 ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

23  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  81 

24  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร  82 

25  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 83 

26  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ร 84 

27  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 85  

28  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 86  

29  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังาน  87 

  กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

30  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนั 88 

  ต่อองคก์ร 

31  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 89 

 กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

32  สรุปการทดสอบสมมติฐาน       91 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(7)  

 

 

 

สารบัญแผนภูมิ 

แผนภูมิที่                                                                  หน้า 

1  ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ  ของ Newstorm and Davis   14 

2 แบบจาํลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers    22  

3 สมการทฤษฎีความคาดหวงั       29 

4 กรอบแนวคิดในการวจิยั        44 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(8)  

 



1 

 

บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

1.1  ความเป็นมาของปัญหา 

 ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มีแนวนโยบายแห่งรัฐ ตามมาตรา 76       

รัฐพึงพฒันาระบบการบริหารราชการแผน่ดินทั้งราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค  ส่วนทอ้งถ่ิน และ

งานของรัฐอยา่งอ่ืน  ใหเ้ป็นไปตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยหน่วยงานของรัฐ  

ตอ้งร่วมมือและ ช่วยเหลือกนัในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหก้ารบริหารราชการแผน่ดิน การจดัทาํ

บริการสาธารณะ และการใชจ่้ายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

รวมตลอดทั้งพฒันาเจา้หนา้ท่ีของรัฐใหมี้ความซ่ือสัตยสุ์จริต และมีทศันคติเป็นผูใ้หบ้ริการประชาชน     

ใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบติั และปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ (รัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจกัรไทย, 2560 : 19) 

 กรุงเทพมหานคร มีบทบาทและความสาํคญัทั้งในฐานะท่ีเป็นเมืองหลวง  ของประเทศไทย  

และเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษ ท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล มี ระเบียบการบริหาร

ตาม พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 4) 

พ.ศ.2542 โดยโครงสร้างการบริหารกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ สภากรุงเทพมหานคร 

ทาํหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั และผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร ทาํหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ฝ่ายบริหาร    

ซ่ึงทั้งสองส่วนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน และมีวาระการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี 

ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของขา้ราชการกรุงเทพมหานครและลูกจา้งกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ผูว้า่ราชการ

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นขา้ราชการทางการเมือง โดยมีปลดักรุงเทพมหานครซ่ึงเป็นขา้ราชการประจาํ 

เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการกรุงเทพมหานครและลูกจา้งกรุงเทพมหานครรองจากผูว้า่ราชการ

กรุงเทพมหานคร มีอาํนาจหนา้ท่ีในการบริหารราชการประจาํทัว่ไปของกรุงเทพมหานครและ    

ตามคาํสั่งของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร และรับผดิชอบควบคุมดูแลราชการประจาํของ

กรุงเทพมหานครใหเ้ป็นไปตามนโยบายกรุงเทพมหานคร กาํกบั เร่งรัด ติดตามผลการปฏิบติัราชการ

ของส่วนราชการในกรุงเทพมหานคร มีการจดัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานครโดยแบ่ง

ส่วนราชการดงัน้ี (1) สาํนกังานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร (2) สาํนกังานเลขานุการผูว้า่ราชการ

กรุงเทพมหานคร (3) สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (4) สาํนกัปลดักรุงเทพมหานคร       

(5) สาํนกั 15 สาํนกั และ (6) สาํนกังานเขต 50 เขต (รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรุงเทพมหานคร, 2560 : 2) 
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 ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม เป็นส่วนราชการหน่ึงในสาํนกังานเขต  อยูภ่ายใต้         

การบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขต มีหนา้ท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินการพฒันาชุมชนและสวสัดิการ

สังคม ทั้ง ทางดา้นกายภาพ เศรษฐกิจ สังคม อนามยั และคุณภาพชีวติ การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ

ประชาชน  การเสริมสร้างศกัยภาพของผูน้าํชุมชน องคก์รชุมชนและเครือข่าย การพฒันา

สภาพแวดลอ้มท่ีอยูอ่าศยั การจดัใหมี้องคก์รประชาชนในรูปแบบคณะกรรมการชุมชน การส่งเสริม

สนบัสนุน การจดัตั้งสหกรณ์ชุมชน กองทุนพฒันาชุมชน กองทุนหมู่บา้นและชุมชนเมือง การร้ือยา้ยชุมชน 

การประสานงาน กบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อจดัหาท่ีอยูช่ัว่คราว การส่งเสริมอาชีพ การจดัหาแหล่งจาํหน่าย

ผลผลิต ผลิตภณัฑชุ์มชน ผลิตภณัฑ ์ OTOP การจดัตั้งศูนยส่์งเสริมการบริหารเงินออมครอบครัว 

และแกไ้ขปัญหาหน้ีสิน การดาํเนินการเก่ียวกบัยาเสพติด การสงเคราะห์เด็ก สตรี ผูสู้งอาย ุคนพิการ 

และผูด้อ้ยโอกาส คนไร้บา้น ผูป้ระสบภยั การคุม้ครองสวสัดิภาพเด็ก การควบคุม ดูแล และการดาํเนินงาน

ศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน การดาํเนินการเก่ียวกบัเบ้ียยงัชีพผูสู้งอาย ุคนพิการ การใหบ้ริการลานกีฬา 

กิจกรรมนนัทนาการ  การแข่งขนักีฬา ส่งเสริมการออกกาํลงักายเพื่อสุขภาพ งานสภาเด็กและ

เยาวชน การส่งเสริมอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม จารีตประเพณีอนัดีงามของทอ้งถ่ิน  ภูมิปัญญาผูสู้งอาย ุ

การส่งเสริมสนบัสนุนเครือข่ายสภาวฒันธรรม การส่งเสริมและพฒันาแหล่งท่องเท่ียว การให้

คาํปรึกษาแนะนาํดา้นวชิาการและสภาพแวดลอ้มเพื่อการเกษตร ศูนยบ์ริการและ ถ่ายทอด

เทคโนโลยกีารเกษตร การอนุรักษพ์นัธุกรรมพืช ส่งเสริมการจดัตั้งกลุ่มอาชีพ และงานนโยบายอ่ืนๆ                

ท่ีไดรั้บจากผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร (คู่มือปฏิบติังานฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม, 2558 : 23)  

จึงแบ่งงานตามกระบวนงานสาํคญัท่ีมีขั้นตอนการปฏิบติังานซบัซอ้น  และเป็นไปตามระเบียบฯ  

กฎหมายท่ีกาํหนด  จะเห็นไดว้า่ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคมนั้น 

กวา้งขวางและครอบคลุมเก่ียวกบังานดา้นสวสัดิการ  การสังคมสงเคราะห์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

เสริมสร้างศกัยภาพของผูน้าํชุมชน และส่งเสริมคุณภาพชีวติของประชาชนทุกกลุ่มใหมี้คุณภาพ

ชีวติท่ีดีข้ึนในทุกดา้น เพื่อพฒันาชุมชนในพื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็ย ัง่ยนื  และเน่ืองจากเป็นนโยบายท่ี 3 

“ปลอดภยั” ( Community) : ชีวติปลอดภยั ทรัพยสิ์นปลอดภยั ชุมชนและสังคมปลอดภยั  และ

นโยบายท่ี 4 "คุณภาพชีวติท่ีดี" ( CARE) : ดูแลคุณภาพชีวติประชาชน ส่ิงแวดลอ้ม และระบบนิเวศ 

ซ่ึงเป็นนโยบายหลกัใน 5 นโยบายทนัใจ ของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร พล.ต.อ. อศัวนิ  ขวญัเมือง 

(ศูนยข์อ้มลูข่าวสารกรุงเทพมหานคร,2559) จึงส่งผลทาํใหก้ารทาํงานจะตอ้งมีความเขม้งวด ทั้งในเร่ือง

มาตรฐานของการทาํงานและเป้าหมายขององคก์รท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม จึงทาํใหค้วามกดดนัต่างๆ อาจจะ

ส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รลดลงเร่ือยๆ และเม่ือมีโอกาสท่ีดีกวา่ บุคลากร

ผูป้ฏิบติังานก็อาจจะลาออกได ้
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 ในยคุท่ีทุกองคก์รต่างมีการแข่งขนั และพยายามพฒันาองคก์รของตนเองใหมี้ศกัยภาพ                   

ในการแข่งขนัเพื่อใหส้อดรับกบัสถานการณ์ โดยพยายามอาศยัปัจจยัหลายๆ ประการท่ีจะมาช่วย

ปรับเปล่ียนองคก์รเพื่อใหพ้ร้อมรับมือกบัสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

อยูต่ลอดเวลา และองคก์รต่างๆไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ต่างใหค้วามสาํคญั    

กบัประเด็นเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ผูน้าํองคก์ารท่ีมีศกัยภาพ ประเด็นยทุธศาสตร์องคก์ร 

การผลกัดนัเพื่อนาํนโยบายไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีแต่ละองคก์รกาํหนดไว ้

(วรรณิภา  นิลวรรณ,2554 : 1) 

 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง นโยบายและการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการนาํ

ทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้นการทาํงาน การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม                  

การประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลัและการจดัการเร่ืองความปลอดภยั จริยธรรมและความยติุธรรม

ใหก้บับุคลากรในองคก์ร ค่าตอบแทนส่ิงจูงใจและสวสัดิการ ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เช่น  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน การใหโ้อกาส

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังคาํติชม และ

ขอ้เสนอแนะ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจและเตม็ใจในการทาํงาน และท่ีมีความสาํคญัยิง่

คือความผกูพนัต่อองคก์ร (สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557 : 1) 

 ความผกูพนัต่อองคก์รแสดงใหเ้ห็นถึง ประสิทธิภาพขององคก์ร ความพึงพอใจของ

บุคลากร  และเป็นส่ิงพึงประสงคข์ององคก์รทัว่ไป โดยลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลมีการ

แสดงออกต่อองคก์รนั้น จะแสดงออกมาในรูปแบบของความปรารถนาท่ีอยากจะอยูใ่นองคก์รและ

ปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ  ขององคก์รนั้นไว ้อาจจะแสดงใหเ้ห็นโดยการมาทาํงาน  

อยา่ง สมํ่าเสมอหรือมีความทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งเป่ียมลน้  การท่ีองคก์รจะดาํเนินการหรือ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้หป้ระสบความสาํเร็จหรือลม้เหลว

ข้ึนอยูก่บัปัจจยัสาํคญั คือ คนหรือบุคลากรในองคก์รวา่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 

เม่ือบุคคลเขา้มาทาํงานในองคก์รก็มีความหวงัท่ีจะไดพ้บกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี เปิดโอกาส             

ใหต้นเองไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และตอบสนองความพึงพอใจของตนได ้องคก์รใด   

ท่ีทาํใหบุ้คคลกา้วไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวบุ้คคลนั้นยอ่มตอ้งการทาํงานอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป 

ส่งผล ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร มีความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเท และเสียสละเวลา ทาํงานใหอ้งคก์ร     

อยา่งสุดความสามารถเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย ท่ีวางไว ้ และไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกจากองคก์ร 

แต่ถา้องคก์รใดไม่สามารถ ตอบสนองต่อความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคลากรได ้บุคลากรนั้น

ยอ่มเกิดความผกูพนัไดย้าก  ไม่มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และอาจ ส่งผลเสียต่อองคก์ร             

ในหลายๆ ดา้น ดว้ยเหตุน้ีการสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก 
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เพราะ การรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน เป็นกลยทุธ์ท่ีสาํคญัท่ีสุด         

ในการแกปั้ญหาการขาดแคลนบุคลากร เพราะการท่ีองคก์รสูญเสียบุคลากรไปเท่ากบัวา่ไดสู้ญเสีย

ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในการทาํงาน ในส่วนนั้ นไป และในขณะเดียวกนัองคก์รตอ้งมี   

การลงทุนเพิ่มเพื่อสรรหา ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ทดแทน ทาํใหอ้งคก์ร           

ตอ้งสูญเสียเวลาและผลประโยชน์อีกดว้ย 

 

1.2  ปัญหาและความสําคัญของปัญหา 

ในปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว                

อนัเน่ืองมาจาก ความผนัผวนของสภาพเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางการเมืองท่ีขาดความมัน่คง           

การเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหใ้นแต่ละองคก์รตอ้งมีการ

ปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบ การบริหาร โครงสร้างองคก์ร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์

ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวส่งผลกระทบทั้งในดา้นบวก และ 

ดา้น ลบต่อองคก์ร ผลในดา้นบวก เช่น องคก์รสามารถดาํเนินกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ         

บนสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องคก์รจะมีนโยบายในการทาํงานท่ีเขม้งวด 

รัดกุม และมีเป้าหมายท่ีชดัเจน บุคลากรจะมี ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานมากข้ึน เพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคสู์งสุดขององคก์ร ส่วนในดา้นลบจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วนั้นคือ บุคลากร

ผูป้ฏิบติังานจะมีความกดดนัในการปฏิบติังานมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากองคก์รตอ้งมีการปรับเปล่ียน

นโยบายใหส้อดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ส่งผลใหน้โยบายในการทาํงานจะตอ้งมีความเขม้งวด 

ทั้งในเร่ืองมาตรฐานของการทาํงานและเป้าหมายขององคก์รท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงความกดดนัต่างๆ 

ส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รลดลงเร่ือยๆ และเม่ือมีโอกาสท่ีดีกวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังาน  

ก็อาจจะลาออกเพื่อไปสู่องคก์รท่ีใหท้ั้งความกา้วหนา้ ผลตอบแทนท่ีดีกวา่ และมีสภาพ

สังคมท่ีดีกวา่  สาํนกังานเขตบางแค เป็นองคก์รหน่ึง ท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของ

โลกยคุขอ้มูลข่าวสารเช่นกนั สาํนกังานเขตบางแคจึงไดข้ยายบทบาทในการบริการสาธารณะ

พื้นฐานแก่ประชาชนและเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน และตรวจสอบ               

การทาํงานของ สาํนกังานเขตบางแคเพิ่มมากข้ึน เพื่อความโปร่งใสและความมีประสิทธิภาพ    

ในการทาํงาน การท่ีสาํนกังานเขตบางแคจะดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตั้งไวไ้ดน้ั้น 

จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลกัสาํคญัต่างๆ ในการดาํเนินงาน ซ่ึงปัจจยัสาํคญัท่ีนาํความสาํเร็จสูงสุด

มาสู่องคก์รในยคุ โลกาภิวตัน์ คือ ทรัพยากรมนุษย ์(ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2540 : 24) 
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นอกจากน้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงานในองคก์รอยา่งแทจ้ริงอยูท่ี่        

การพฒันาคน   ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดอยา่งต่อเน่ืองอยูเ่ป็นนิจ องคก์รจึงจะสามารถแข่งขนั

และพฒันาย ัง่ยนืต่อไปได ้ดงันั้นคุณภาพขององคก์รจึงไม่ไดอ้ยูท่ี่ระดบัผูบ้ริหารตอ้งปรับเปล่ียนตนเอง

เท่านั้น แต่จะอยูท่ี่คุณภาพและสัมพนัธภาพของคนในองคก์ร โดยเฉพาะผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความรู้ 

ความสามารถ และทาํงานอยา่งมีศกัยภาพ ร่วมไปกบัการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รในแบบราบ (flat) 

และเป็นองคก์รเปิดท่ีมีปฏิกิริยากบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกและตอบสนองอยา่งรวดเร็วต่อ

ขอ้มูล ข่าวสารใหม่ๆ (Cottingham, 1988 : 24)  

การปรับเปล่ียน องคก์ร ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลกยคุขอ้มูล

ข่าวสารไดน้ั้น องคก์ร จะตอ้งพยายามลงทุนในการพฒันาศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงกวา่ท่ี

องคก์รจะไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์รนั้น ตอ้งใชท้ั้งงบประมาณ 

และเวลาในการเลือกสรร ฝึกฝน และพฒันา เพื่อใหมี้ความชาํนาญ นอกจากนั้นยงัแสวงหา

วธีิการบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ร และพร้อมท่ีจะอุทิศตนทาํงานใหอ้งคก์ร

อยา่งเตม็ความสามารถแมว้า่องคก์รจะมีวธีิการหรือแนวทางในการบริหารจดัการ        

ใน รูปแบบต่างๆแต่องคก์รยงัประสบกบัปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษยอ์ยู ่ดงันั้น 

จากการทาํงานของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค       

ท่ีผา่น มา ดว้ยปริมาณงานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบมีจาํนวนมาก และยงัขาดบุคลากรบางตาํแหน่ง  

เช่น เจา้พนกังานการเกษตรปฏิบติังาน อาสาสมคัรปฏิบติังานดา้นพฒันาสังคม และ

อาสาสมคัรช่วยปฏิบติังานสภาเด็กและเยาวชน จึงทาํใหบุ้คลากรบางคนทาํงานเกินหนา้ท่ี  

ท่ีไดรั้บมอบหมาย อีกทั้งยงัมี บุคลากร ท่ีขาดภาวะผูน้าํในการทาํงาน บุคลากรทาํงานไม่เตม็

ประสิทธิภาพ ปัญหาการเปล่ียนสายงาน การยา้ยท่ีทาํงาน และปัญหาการลาออกของ

บุคลากร เน่ืองดว้ยลกัษณะ งานมี ความแตกต่างกนัในแต่ละดา้น ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีมี

ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจและโอกาสรับรู้ผลการปฏิบติังาน  

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีตอ้งเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานและความพร้อมของอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้าํนกังาน ซ่ึงในแต่ละหน่วยงานมีการจดัสรรใหก้บัผูป้ฏิบติังาน

แตกต่างกนัตามนโยบายของหน่วยงาน หรืองบประมาณท่ีไดรั้บ  ดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพือ่นร่วมงาน อนัประกอบดว้ยการใหค้วามช่วยเหลือใหค้าํปรึกษาซ่ึงกนัและกนั ความสนิทสนมกนั

ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและความสามคัคีกนัในการทาํงาน  ซ่ึงในการทาํงานของบุคลากร   

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคมนั้น ตอ้งอาศยัการทาํงานเป็นทีม มีการร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงาน 

ช่วยเหลือกนัจึงจะสามารถทาํใหง้านนั้นประสบความสาํเร็จได้   
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 จากสภาพความเปล่ียนแปลงและความสาํคญัดงักล่าว การศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ซ่ึงถือวา่เป็นคุณลกัษณะ            

ท่ีทุกองคก์รตอ้งการใหมี้และจะนาํมาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ขององคก์รใหม้ากท่ีสุด และเป็นการรักษาไวซ่ึ้ง     

การคงอยูข่องบุคลากร ดงันั้นจึงทาํใหก้ารศึกษาดงักล่าว เพื่อท่ีจะสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้าง

และเพิ่มพนูใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงถือไดว้า่เป็นส่ิงยดึเหน่ียวท่ีจะทาํใหบุ้คลากร มีความรัก 

ความพึงพอใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์รต่อไป รวมถึงสามารถท่ีจะนาํขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีไดม้าปรับใชใ้หเ้ขา้กบั

นโยบายการบริหารงานบุคคล และปรับปรุงพฒันาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหเ้กิดประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน  บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื 

1.3  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค               

3. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนินนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลของฝ่ายพฒันาชุมชน 

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

1.4  ขอบเขตของการศึกษา 

 การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตไว ้3 ดา้น ดงัน้ี  

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ทาํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความเตม็ใจและทุ่มเท    

ในการทาํงานเพื่อองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร มีความเสียสละเพื่อองคก์ร และมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

 2. ขอบเขตดา้นสถานท่ี  

 การศึกษาน้ีจะศึกษาเฉพาะฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค เท่านั้น 

 3. ขอบเขตดา้นเวลา  

 ระยะเวลาในการศึกษา ระหวา่งเดือน สิงหาคม – ตุลาคม 2561 รวม 3 เดือน 
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1.5  นิยามเชิงปฏิบัติการ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของ บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายได้ ต่อเดือน     

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

2) ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย            

ใหป้ฏิบติังานในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ประกอบดว้ย         

ความหลากหลายของงาน ความทา้ทายในการทาํงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การมีส่วนร่วม

ตดัสินใจในการทาํงาน และลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

3) ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน เป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีทาํอยูซ่ึ่งเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ        

การตอบสนองทั้งทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค ประกอบดว้ย เงินเดือนและสวสัดิการ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได้  

4) ความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่ประกอบดว้ย ความเตม็ใจ

และทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร มีความเสียสละเพื่อองคก์ร และมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. ทาํใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์รของ บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม 

สาํนกังานเขตบางแค 

 2. ทาํใหท้ ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

 3. นาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางการดาํเนินนโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลขององคก์ร  
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บทที ่2 

กรอบแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการ ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ บุคลากร           

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  ได้คน้ควา้แนวคิดทฤษฎีและผลงานการ

วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นการรองรับกรอบแนวความคิดอนัจะเป็นการอธิบาย ความเป็นจริงของ

การศึกษาไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล ดงัน้ี 

2.1  ขอ้มูลเก่ียวกบัฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

2.2  นิยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.3  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.5  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.7  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1  ข้อมูลเกีย่วกบัฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม  

 ประกอบดว้ยกระบวนงานดงัน้ี 

 1. กระบวนการพฒันาชุมชน ครอบคลุมขั้นตอนตั้งแต่การจดัตั้งชุมชน เลือกตั้งคณะกรรมการชุมชน 

การสนบัสนุนการดาํเนินงานของคณะกรรมการชุมชน การร้ือยา้ยชุมชน และการยกเลิกการเป็นชุมชน 

โดยมีขอบเขตของงานแยกเป็นรายกระบวนการดงัน้ี 

 1.1 กระบวนการยอ่ยการจดัตั้งชุมชน มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากผูแ้ทนชุมชน ส่งหนงัสือ

แจง้ความประสงคข์อจดัตั้งชุมชน  เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบขอ้มูล  ลงพื้นท่ี  ทาํหนงัสือขอจดัตั้งชุมชน

พร้อมเอกสารส่งสาํนกัพฒันาสังคมตรวจสอบ จดัทาํประกาศเสนอปลดักรุงเทพมหานครลงนาม และ  

ส่งประกาศใหส้าํนกังานเขต  สาํนกังานเขตประกาศกาํหนดวนัเลือกตั้งฯ  คณะกรรมการชุมชน  

ดาํเนินการเลือกตั้ง ตลอดจนประกาศแต่งตั้งจดัทาํบตัรประจาํตวักรรมการชุมชนจนถึงส่งมอบครุภณัฑ์ 

 1.2 กระบวนการเลือกตั้งคณะกรรมการชุมชน  มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมสาํนกังานเขต

ประกาศกาํหนดวนัเลือกตั้งฯ  คณะกรรมการชุมชน  ดาํเนินการรับสมคัรคณะกรรมการชุมชน  

ตรวจสอบคุณสมบติัผูส้มคัรคณะกรรมการชุมชน การประกาศรายช่ือผูมี้สิทธิเลือกตั้ง การดาํเนินการ

เลือกตั้ง  การประกาศผลการเลือกตั้งตลอดจนประกาศแต่งตั้งจดัทาํบตัรประจาํตวักรรมการชุมชน

จนถึงส่งมอบครุภณัฑ ์
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 1.3 กระบวนการยอ่ยการสนบัสนุนการดาํเนินงานคณะกรรมการชุมชน  ตามระเบียบ

กรุงเทพมหานครวา่ดว้ยค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการสนบัสนุนการพฒันาชุมชน  พ.ศ.2555 (ฉบบัท่ี  2) 

ชุมชนท่ีทาํกิจกรรมพฒันาชุมชนสามารถเสนอขออนุมติังบประมาณสนบัสนุนกิจกรรมฯ ตามท่ีใชจ่้ายจริง 

โดยมีขอบเขต  การดาํเนินการเร่ิมจากชุมชนส่งรายละเอียดค่าใชจ่้ายการดาํเนินงานพฒันาชุมชน

พร้อมเอกสารประกอบ ฝ่ายพฒันาชุมชนฯ  ตรวจสอบความถูกตอ้ง  ขออนุมติัเบิกจ่ายเงินจนถึง       

การจ่ายเงินใหชุ้มชน 

 1.4 กระบวนการยอ่ยการประสานงานในการร้ือยา้ยชุมชนจะดาํเนินการเม่ือกรุงเทพมหานคร    

มีความประสงคใ์ชพ้ื้นท่ี  ท่ีมีชุมชนบุกรุกท่ีสาธารณะอยูอ่าศยั  ขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากการ

สาํรวจพื้นท่ีบุกรุก พร้อมช้ีแจงทาํความเขา้ใจประชาชนในพื้นท่ี จดัทาํคาํสั่งแต่งตั้งคณะทาํงานและ

ประสานงานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อกาํหนดวธีิการ  ขั้นตอน  และกาํหนดวนัดาํเนินการร้ือยา้ย      

ฝ่ายพฒันาชุมชนฯ ลงพื้นท่ีจดัทาํรายละเอียดชุมชนท่ีจะร้ือยา้ย  ส่งสาํนกัพฒันาสังคมเพื่อขอจดัสรร

งบประมาณ ดาํเนินการร้ือยา้ย จนถึงจ่ายเงินค่าชดเชย 

 1.5 การยกเลิกการเป็นชุมชน จะดาํเนินการเม่ือไดรั้บคาํร้องจากประชาชนในชุมชน หรือคาํสั่ง

ของกรุงเทพมหานคร ดาํเนินการตรวจสอบขอ้มูล รายละเอียดความถูกตอ้ง ส่งขอ้มูลใหส้าํนกัพฒันาสงัคม

กรุงเทพมหานคร ตรวจสอบพิจารณา จดัทาํประกาศแจง้ผลการยบุสภาพชุมชน 

2. กระบวนการสวสัดิการสังคม มีกระบวนการสาํคญัดงัน้ี กระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังาน

จดัตั้งกลุ่มอาชีพ , กระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังานดา้นการดาํเนินการฝึกอาชีพ ,กระบวนการ

ปฏิบติังานจดัตั้งและสนบัสนุนการดาํเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน, กระบวนการขั้นตอนการ

ปฏิบติังานจดัตั้งลานกีฬา, กระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังานจดัตั้งและบริหารจดัการสภาเด็กและ

เยาวชน, กระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังานจดัตั้งสภาเด็กและเยาวชน, กระบวนการขั้นตอนการปฏิบติังาน

เลือกตั้งสภาเยาวชน, ขั้นตอนการปฏิบติังานบริหารจดัการสภาเด็กและเยาวชน,กระบวนการจดัตั้งชุมชน

กองทุนแม่ของแผน่ดิน, กระบวนการจดัตั้งชมรม TO BE NUMBER ONE ในชุมชนกรุงเทพมหานคร, 

กระบวนการปฏิบติังาน  ใหค้าํปรึกษาแนะนาํดา้นการออมเงินและการแกไ้ขปัญหาหน้ีสิน  

ปฏิบติังานตามกรอบระยะเวลา  จาํนวนผูป้ฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ  และเอกสารอา้งอิงท่ีเก่ียวขอ้ง  

เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตาม ขอ้กาํหนดของแต่ละกระบวนการ ซ่ึงแต่ละกระบวนการ มีขอบเขต

ของงานดงัน้ี 

 2.1 กระบวนการยอ่ยการจดัตั้งกลุ่มอาชีพ มีขอบเขตตั้งแต่รับยืน่คาํขอจดทะเบียนกลุ่มอาชีพ 

การตรวจสอบเพื่อพิจารณาจดัตั้ง การออกหนงัสือรับรองการจดัตั้งและรายงานสาํนกัพฒันาสังคมทราบ 

 



10 

 

 2.2 กระบวนการยอ่ยการดาํเนินงานศูนยฝึ์กอาชีพ มีขอบเขตท่ีสาํคญัเร่ิมตั้งแต่การกาํหนด

วชิาชีพท่ีเปิดสอน จดัเตรียมวทิยากร รับสมคัรผูเ้รียน ควบคุมดูแลการเรียนการสอน ตรวจสอบ    

การประเมินผลการเรียน จดัทาํวฒิุบตัร และรายงานผลการดาํเนินงาน 

 2.3 กระบวนการยอ่ยการจดัตั้งและสนบัสนุนการดาํเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน            

มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากรับคาํร้องขอจดัตั้ง ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล พิจารณาจดัตั้ง

และประกาศจดัตั้ง  แต่งตั้งคณะกรรมการศูนยฯ์  รับสมคัรและคดัเลือกอาสาสมคัรดูแลเด็ก  จนถึง

จดัสรรงบประมาณในการสนบัสนุนศูนย  ์

 2.4 กระบวนการยอ่ยการจดัตั้งลานกีฬา มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากรับแจง้ความ

ประสงคข์อจดัตั้งลานกีฬา ตรวจสอบคุณสมบติั ส่งเอกสารหลกัฐานใหส้าํนกัพฒันาสังคมพิจารณา

อนุมติั จนถึงแจง้ชุมชนทราบผลการขอจดัตั้ง 

 2.5 กระบวนการยอ่ยการจดัตั้งสภาเด็กและเยาวชน มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจาก        

รับสมคัรสมาชิกสภาเด็กและเยาวชน จดัประชุมสมาชิกคดัเลือกคณะบริหารสภาเด็กและเยาวชน 

จดัทาํคาํสั่งแต่งตั้งคณะบริหารสภาเด็กและเยาวชน จนถึงรายงานสาํนกัวฒันธรรมฯ ทราบ 

 2.6 กระบวนการจดัตั้งชุมชนกองทุนแม่ของแผน่ดิน มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากการ

สร้างความรู้ความเขา้ใจในหลกัการของกองทุนแม่ของแผน่ดิน เปิดเวทีประชาคม ประชาชนในชุมชน

เห็นชอบ นาํขอ้มูลส่งสาํนกัพฒันาสังคม  เพื่อพิจารณาคดัเลือก  แจง้ผลการพิจา รณากองทุนฯ  

และเขา้ร่วมพิธี พระราชทานกองทุนแม่ของแผน่ดิน 

 2.7 กระบวนการจดัตั้งชมรม TO BE NUMBER ONE ในชุมชนกรุงเทพมหานคร มีขอบเขต

การดาํเนินการเร่ิมจาก สร้างความรู้ความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องชมรม TO BE NUMBER ONE 

ใหแ้ก่เด็กและเยาวชนในชุมชน รับสมคัรสมาชิกชมรม TO BE NUMBER ONE จดัตั้งเป็นชมรมฯ 

และสนบัสนุนกิจกรรมต่างๆ ภายใตย้ทุธศาสตร์การดาํเนินงาน ตามหลกั 3 ก 

 2.8 กระบวนการปฏิบติังานใหค้าํปรึกษาแนะนาํดา้นการออมเงินและการแกไ้ขปัญหาหน้ีสิน    

มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจาก รับเร่ืองจากประชาชนท่ีมาขอคาํแนะนาํ ปรึกษา ช่วยเหลือในดา้นการออม

เงินและปัญหาหน้ีสิน  ใหค้าํแนะนาํช่วยเหลือ  ประเมินความพึงพอใจของการบริการ  

รวบรวมส่งสาํนกั พฒันาสังคม 
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3. กระบวนการให้ความช่วยเหลอืสงเคราะห์ด้านต่าง  ๆการจดักระบวนการใหค้วามช่วยเหลือ

สงเคราะห์ดา้นต่าง  ๆ ของหน่วยงาน  ไดก้าํหนดขอบเขตของกระบวนการในการพิจารณาผูข้อรับ

ความช่วยเหลือจากผูท่ี้อาศยัในเขตพื้นท่ีและมีทะเบียนบา้นอยูใ่นกรุงเทพมหานคร  และกาํหนด    

การใหค้วามช่วยเหลือสงเคราะห์ไว ้ตามกระบวนการ ดงัน้ี 

 3.1 กระบวนการยอ่ยการใหค้วามช่วยเหลือสงเคราะห์ค่าใชจ่้ายต่างๆ (กรณีหน่วยงานดาํเนินการเอง) 

มีขอบเขตการดาํเนินการตั้งแต่รับคาํร้องขอความช่วยเหลือ  ตรวจสอบเอกสารและขอ้เทจ็จริง

ประสานงานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อขอจดัสรรเงินจนถึงการจ่ายเงินใหแ้ก่ผูข้อยืน่คาํร้อง  

 3.2 กระบวนการยอ่ยการใหค้วามช่วยเหลือสงเคราะห์ค่าใชจ่้ายต่างๆ  (กรณีประสาน

สาํนกัพฒันาสังคมดาํเนินการ ) มีขอบเขตการดาํเนินการตั้งแต่รับคาํร้องขอความช่วยเหลือ  

ตรวจสอบเอกสารและขอ้เทจ็จริง  ประสานงานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเงินช่วยเหลือจนถึง

การจ่ายเงินใหแ้ก่ ผูข้อยืน่คาํร้อง 

 3.3 กระบวนการยอ่ยการใหค้วามช่วยเหลือสงเคราะห์ดา้นอ่ืน ๆมีขอบเขตการดาํเนินการตั้งแต่

รับคาํร้องขอความช่วยเหลือ  ตรวจสอบเอกสารและขอ้เทจ็จริง  ประสานงานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

เพื่อขอจดัสรรเงินจนถึงการจ่ายเงินใหแ้ก่ผูข้อยืน่คาํร้องหรือประสานส่งต่อความช่วยเหลือ

ให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3.4 กระบวนการใหค้วามช่วยเหลือเกษตรกรท่ีประสบภยั  มีขอบเขตการดาํเนินการตั้งแต่

รับคาํร้องขอความช่วยเหลือ  ลงพื้นท่ีตรวจสอบความเสียหาย  แต่งตั้งคณะกรรมการฯ  ออกหนงัสือ

รับรองความเสียหาย  ประสานขอรับความช่วยเหลือ  จนถึงการจ่ายเงินใหแ้ก่ผูข้อยืน่คาํร้องหรือ

ประสานส่งต่อความช่วยเหลือใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

4. กระบวนการบริหารโครงการ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของฝ่ายพฒันาชุมชนฯ เช่น การอนุรักษ ์

ส่งเสริม เผยแพร่ ฟ้ืนฟู บาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน การส่งเสริมการท่องเท่ียว

และพฒันาแหล่งท่องเท่ียว งานส่งเสริมการเกษตร งานดา้นยาเสพติด  หรืองานนโยบายต่างๆจะตอ้ง

มีการจดัทาํโครงการรองรับภารกิจงาน  ซ่ึงกระบวนการบริหารโครงการครอบคลุมขั้นตอน

ตั้งแต่เจา้หนา้ท่ีเขียนโครงการเพื่อเสนอขออนุมติังบประมาณ , ดาํเนินการตามโครงการ  จดัทาํฎีกา  

เบิกจ่ายเงิน จนถึงรายงานผลใหผู้บ้ริหารทราบ 
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5. กระบวนการสนับสนุน 

5.1 การจดัซ้ือ - จดัจา้ง แยกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

 5.1.1 ตกลงราคา  มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากขอความเห็นชอบ  ขออนุมติั  

ตรวจรับพสัดุ  จนถึงทาํใบขอเบิกส่งฝ่ายการคลงั  

 5.1.2 สอบราคา  มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากขอความเห็นชอบ  ทาํประกาศ

สอบราคา  ประชาสัมพนัธ์ผูรั้บจา้ง  เปิดซองสอบราคา  ทาํใบสั่งซ้ือหรือสั่งจา้ง  ตรวจรับพสัดุ  จนถึง

ทาํใบขอเบิกส่งฝ่ายการคลงั 

 5.1.3 การประมูลดว้ยระบบอิเล็กทรอนิกส์ มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากการร่าง

ขอบเขตของงาน TOR ขอความเห็นชอบ ประกาศการประมลูฯ รับซองดา้นเทคนิค คดัเลือกผูใ้หบ้ริการ

ตลาดกลาง จดัทาํเง่ือนไข แจง้นดัหมายเสนอราคา ขออนุมติัจดัซ้ือ ตรวจรับพสัดุ จนถึงทาํ ใบขอเบิก     

ส่งฝ่ายการคลงั 

 5.2 กระบวนการเบิกจ่ายค่าตอบแทนต่างๆมีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจากขออนุมติัเบิกจ่าย 

จนถึงทาํใบขอเบิกส่งฝ่ายการคลงั 

 5.3 ขั้นตอนการประชุมคณะกรรมการศูนยบ์ริการและถ่ายทอดเทคโนโลยกีารเกษตร           

มีขอบเขตการดาํเนินการเร่ิมจาก  จดัทาํหนงัสือเชิญประชุม  ประชาสัมพนัธ์ส่งหนงัสือเชิญ ประชุม  

ดาํเนินการประชุม จดัทาํรายงานการประชุม ขออนุมติัเบิกจ่ายค่าตอบแทน ทาํใบขอเบิกส่งฝ่ายการคลงั 

(คู่มือปฏิบติังานฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม, 2558 : 3-5) 

 จะเห็นไดว้า่ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคมนั้น กวา้งขวาง

และครอบคลุมเก่ียวกบัดา้นสวสัดิการ การสังคมสงเคราะห์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม เสริมสร้างศกัยภาพ

ของผูน้าํชุมชน และส่งเสริมคุณภาพชีวติของประชาชนทุกกลุ่มใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนในทุกดา้น      

เพื่อพฒันาชุมชนในพื้นท่ีใหเ้ขม้แขง็ย ัง่ยนื ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค            

จึงยดึแนวทางการดาํเนินงานตามนโยบายการบริหารราชการของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร                

โดยการนาํหลกัการพฒันาระบบบริหารจดัการเพื่อเป็นตน้แบบดา้นการบริหาร กรุงเทพ มหานคร

มาใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารราชการ  
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2.2  นิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัในการดาํเนินกิจการขององคก์ร หากองคก์รใด

มีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ยอ่มนาํพาใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้ผูว้จิยัและ

สถาบนัต่างๆ ไดใ้หนิ้ยามและความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ใหค้าํนิยามวา่ “ความ” เป็นคาํนาํหนา้กริยา

หรือวเิศษณ์เพื่อแสดงสภาพ และใหนิ้ยามคาํวา่ “ผกูพนั” เป็นคาํกริยา แปลวา่ ติดพนั, เอาใจใส่, ใฝ่ใจและรักใคร่ 

Sheldon (1971 : 143) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง  ทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดี

ของผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร ทาํใหเ้กิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ

องคก์าร 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 555) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สมาชิกเกิด

ความสัมพนัธ์กบัองคก์าร หรือ เกิดการลงทุนทางกาํลงักายและสติปัญญาใหก้บัองคก์ารในช่วง

ระยะเวลาหน่ึง ทาํใหไ้ม่อยากออกจากองคก์ารแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืนในรูปของ

ค่าตอบแทน สถานภาพความเป็นอิสระหรือผูร่้วมงานท่ีดีกวา่ 

Porter L.W. (1974 : 603) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์

ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบ่งช้ีออกในรูปแบบ ดงัน้ี 

(1) มีความเช่ืออยา่งแน่นอน และมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 

(2) ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน 

(3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกใหก้บัองคก์าร 

 Steers (1977 : 46) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดง

วา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร  กบัค่านิย มท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน  ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศ

กาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร 

 Steers and Porter (1983 : 303-306) กล่าววา่ การมีความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นขั้นตอน          

ท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะมีความผกูพนัท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะเนน้ท่ีขอบเขต  

ของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิก

ในองคก์ร และความตั้งใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อความสาํเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์ร โดยพบวา่ 

บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง มีความโนม้เอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร ส่วนบุคลากร

ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า จะนาํมาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัตํ่า และมีความโนม้เอียง  

ท่ีจ ะถอยห่างจากองคก์ร จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง ซ่ึง Newstorm and Davis (1983 : 98) 

ไดเ้สนอตารางแสดงผลของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ 

ระดบั  

ความผกูพนั 

ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นบวก ดา้นลบ 

ระดบัตํ่า - การลาออกลดนอ้ยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบติังานนอ้ยลง 

- คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

- การลาออก การขาดงานเพ่ิมข้ึน 

- ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 

- ผลผลิตของงานมีปริมาณตํ่า 

- ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ระดบักลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกขององคก์รเพ่ิมข้ึน 

- ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์ร 

- มีความพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 

- บุคคลจาํกดับทบาทของตนเอง 

- บุคคลจะประเมินระหวา่งความตอ้งการ   

  ขององคก์รกบัความตอ้งการท่ีจะไม่ทาํงาน 

- ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 

ระดบัสูง - มีความรู้สึกวา่งานมีความปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 

- บุคลากรยอมรับในเป้าหมายขององคก์รท่ีจะเพ่ิม   

  ผลผลิต 

- มีการแข่งขนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานเพ่ิมข้ึน 

- วตัถุประสงคข์ององคก์รบรรลุเป้าหมาย 

- องคก์รไม่สามารถใชท้รัพยากร 

- บุคลากรขาดความยดืหยุน่ ขาดการปรับตวัและ   

  ขาดความคิดสร้างสรรค ์

- บุคลากรไม่พึงพอใจในสมัพนัธภาพท่ีดีกบั 

  เพ่ือนร่วมงาน 

- บุคลากรจะทาํผิดกฎระเบียบ และมีความ  

  คิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

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

Salancik (1983 : 202) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี

แสดงออกมานั้นมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมท่ี

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่หรือตํ่ากวา่ 

Greenberg and Baron (1993 : 185) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ขอบเขตของแต่ละบุคคล  

ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีความเก่ียวพนักบัองคก์รเช่นไรและมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร        

 จิระจิตต ์ราคา (2525 : 52) กล่าววา่ ความผกูพนั หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะ “อยู”่ และ  

“ไม่อยากไป” จากองคก์ร ไม่วา่จะเพิ่มเงินเดือน รายได ้หรือส่ิงจูงใจอ่ืน พร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน

เพื่อองคก์รท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่การพิจารณาวา่บุคคลใดมีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใดนั้น 

ข้ึนอยูก่บัตวัช้ีท่ีเห็นไดช้ดั คือ 

 1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์ร อาจจะ

เป็นเพราะวา่องคก์รนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีทาํใหเ้ขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไปจากองคก์ร เช่น 

ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 
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 2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัหน่วยงานท่ีเขาทาํอยู ่ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัองคก์ร รู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์ร เพื่อดาํเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายของ

องคก์ร 

 3. ความรู้สึกเก่ียวพนักบังานคือ ความพอใจในงานท่ีทาํ และตอ้งการใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ 

ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหง้านสาํเร็จ 

วรัิช สงวนวงศว์าน (2531 : 26) กล่าววา่ ความผกูพนัของสมาชิกคนหน่ึงขององคก์รท่ีมีต่อ

องคก์รนั้น ความผกูพนัท่ีกล่าวน้ีแทจ้ริงมิใช่ความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อตวัตึกขององคก์รหรือ

หอ้งทาํงาน แต่เป็นความผกูพนัระหวา่งสมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชา หากมีผูบ้งัคบับญัชาดีแมง้านท่ีทาํ

จะลาํบากยากเขญ็ เขาจะเพียรพยายามทาํใหส้าํเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถูกกบัผูบ้งัคบับญัชา เขาจะมี

ความรู้สึกวา่เขาไม่ชอบองคก์รนั้นมิใช่ตวัผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัสมาชิกกบั

องคก์รท่ีจริงก็คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกกบัผูบ้ริหารซ่ึงถือเป็นตวัแทนขององคก์รนัน่เอง 

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533 : 14) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีสมาชิกใน

องคก์รมีความผกูพนัและความซ่ือสัตยต่์อองคก์รในแง่ของการรับเป้าหมาย ค่านิยม ขององคก์รและ

การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รไว ้

สมช่ืน นาคพลั้ง (2547 : 7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การทุ่มเทพลงักาย พลงัใจ

อยา่งเตม็ท่ีใหก้บังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักาย พลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น 

การทาํงานสร้างสรรค ์และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ร ความสามารถท่ีจะอุทิศตน

เพื่อความสาํเร็จขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ     

อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของบุคลากรท่ีใส่ไปในงาน  

กญัยชกร ชยันภสัภมร (2550 : 37) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกหรือ

ทศันคติบุคคลและพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองคก์รท่ีตนอยู ่โดยยอมรับจุดมุ่งหมายของ

องคก์ร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจและมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี                  

เพือ่ความสาํเร็จขององคก์ร ทุ่มเทแรงกายและใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อ

องคก์รท่ีเขาปฏิบติังานอยูแ่ละตอ้งการอยูก่บัองคก์รต่อไป 

สายธาร ทองอร่าม (2550 : 9) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกความสัมพนัธ์ท่ีดี

ในดา้นบวกท่ีเกิดข้ึนกบัสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ในแง่ความรู้สึกและทศันคติ 

พฤติกรรม ค่านิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร มีความเช่ือมัน่ศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 

มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานจนเกิดเป็นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร อยูก่บัองคก์รตลอดไปไม่ลาออก

ไปทาํงานท่ีอ่ืน จึงช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบความสาํเร็จ 
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 ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553 : 13) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก

ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รโดยมีทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีตั้งใจและจะปฏิบติังาน

เพือ่ใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ ซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบ ความศรัทธา และยอมรับในเป้าหมาย

และคุณค่าขององคก์ร รวมถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร นอกจากนั้น        

ยงัประกอบดว้ย ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็น

สมาชิกภาพขององคก์ร 

 ส กาว สาํราญคง (2547 : 16) กล่าววา่ เร่ืองความผกูพนัของบุคลากรใหมุ้มมองวา่ ความผกูพนั

ของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพดู โดยจะพดูถึง

องคก์รเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการดาํรงอยู ่นั้นคือ บุคลากรปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก

ขององคก์รต่อไป ส่วนประเด็นสุดทา้ยจะดูวา่บุคลากรใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ 

(Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนองคก์ร โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากร              

มี 7 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้าํ (leadership) 

2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (culture purpose) 

3. ลกัษณะงาน (work activity) 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (total compensation) 

5. คุณภาพชีวติ (quality of life) 

6. โอกาสท่ีไดรั้บ (opportunity) 

7. ความสัมพนัธ์ (relationship) 

จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการนั้น ไดก้ลายมาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความผกูพนัของ

บุคลากรในองคก์รต่างๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในประเทศแคนาดา

จาํนวน 120 องคก์ร จากพนกังานมากกวา่ 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา่บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่ม         

ผูว้า่จา้ง ท่ีดีท่ีสุด จาํนวน 50 องคก์ร โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติด

อนัดบั กลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด  ถึงร้อยละ 21 และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึงร้อยละ 16.1  

เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น    

ร้อยละ 6.1 จะเห็นไดว้า่จากการสาํรวจบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดนั้น จะมีระดบัของความผกูพนัของ

พนกังานท่ีสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบั  ผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดและมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกวา่เช่นกนั 

แสดงใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงแนวโนม้             

ผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัมา  
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จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น หมายถึง ความรู้สึก

ของสมาชิกท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงมี

ลกัษณะของความสมัพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการ

กระทาํตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ยนิดีเสียสละ มุ่งมัน่ จงรักภกัดี ร่วมมือกนัท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี

เป็นแรงขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รกา้วไปถึงเป้าหมาย เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร และ

ทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจ ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร อนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมี

ความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง และจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร รวมถึง

พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดข้ึนไดน้ั้น

ส่วนหน่ึงยอ่มเกิดจากการท่ีองคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจใหก้บัสมาชิกในองคก์ร ไม่วา่จะเป็น

ผลตอบแทนต่างๆ เช่น สวสัดิการการรักษาพยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของ

อตัราเงินเดือน โบนสั ค่าล่วงเวลา หรือจะเป็นในส่วนของความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน ท่ีให้

สมาชิกไดมี้โอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหส้มาชิกในองคก์รเกิดความ

มัน่ใจวา่สมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวติท่ีดี และจะรู้สึกไม่อยากไปจากองคก์ร และสร้างสรรค์

ผลงานท่ีดี ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเท

แรงกายแรงใจเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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2.3  ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจาํเป็นอยา่งหน่ึงของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ร และ

ถือเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลและความอยูร่อดขององคก์ร การท่ีจะทาํใหง้านของ

องคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง คือเป็นผูท่ี้ยนิดีท่ีจะอุทิศ

แรงกายแรงใจเพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด และดีกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย

หรือไม่มีเลย ซ่ึงการท่ีจะเกิดความผกูพนัไดก้็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของบุคลากรไดรั้บการตอบสนอง

จากองคก์ร จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์รท่ีนอกจากจะตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ

เขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้การรักษาใหบุ้คลากรเหล่านั้นคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่า โดยตอ้ง

พยายามสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร การสร้างใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ร ทั้งน้ีเพื่อให้

องคก์รบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละเพื่อประโยชน์สูงสุดจะไดเ้กิดแก่องคก์ร จึงทาํใหมี้

นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

 Steer (1977 : 48) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ออกจาก

งานของสมาชิกในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 

สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลทาํต่อองคก์รโดยส่วนร่วม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงาน

สะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น  

 2. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รทาํงานไดดี้ข้ึน  

 3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร  

 ภร ณี กีร์ติบุตร (2529 : 97) กล่าววา่ ความผกูพนันาํไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผล

ขององคก์ร ดงัน้ี 

 1. บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมีแนวโนม้

ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง  

 2. บุคลากรซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บั

องคก์รต่อไปเพื่อทาํงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  

 3. เหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์รบุคคลซ่ึง

มีความผกูพนัดงักล่าว มกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนจะ

สามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

 4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะเตม็ใจใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการทาํงาน

ใหก้บัองคก์ร ทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 
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 Bruce Buchanan (1974 : 533) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีสาํคญัอยา่งยิง่

เพราะเป็น ตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์รทาํใหส้มาชิก           

มีความรู้สึกเป็น เจา้ขององคก์ร และเป็นส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีของ

องคก์ร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสาํคญั ดงัน้ี 

(1) ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ร

ไดดี้แนวคิดน้ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไป

ท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยส่วนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจสะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคคล

ต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

(2) ความผกูพนัในองคก์รเป็นแรงผลกัดนั ใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รใหท้าํงานไดดี้กวา่ผูท่ี้

ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร อนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์รและ     

มีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ร 

(3) ความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการกบัเป้าหมายของสมาชิกในองคก์ร 

  (4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

(5) ความผกูพนัในองคก์รเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 105-107) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

คือ การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รจึงมีความสาํคญักบัการดาํเนินงานขององคก์รปัจจุบนั 

เน่ืองจากบุคลากรท่ีผกูพนัและทุ่มเทใหก้บัองคก์รจะช่วยใหอ้งคก์รดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ

และช่วยลดตน้ทุนขององคก์ร โดยการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัอตัราการขาดงาน ประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน ท่ีสาํคญัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายท่ี

ไม่สามารถประเมินได ้เพราะเม่ือบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า จะทาํใหเ้กิดผลกระทบท่ีสาํคญั

หลายประการต่อพฤติกรรมการทาํงานในประเด็นต่อไปน้ี 

 1. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออกจากงานสูง 

ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูมี้ความผกูพนัตํ่า โดยผูท่ี้มีความโนม้เอียง  

ท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 

 2. ผูท่ี้ มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า มกัไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผดิชอบใดๆ 

ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทาํงานนอ้ยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะทาํได้ 

 3. ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่ามกัจะมีชีวติส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ ผูท่ี้มีความรู้สึก     

ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร มกัจะไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนเองดว้ยเช่นกนั  
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 ฉะนั้นการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากรและการท่ี

บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวับุคลากรและองคก์รโดยรวมอีกดว้ย 

ซ่ึงการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํไดด้ว้ยวธีิต่อไปน้ี 

 1. เพิ่มความสาํคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน ถา้ตน

ไดรั้บโอกาสความไวว้างใจใหมี้อาํนาจในการกาํกบัดูแลและเลือกวธีิทาํงานอยา่งอิสระดว้ยตนเอง

รวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนทาํมีความสาํคญัต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ร  

 2. การกาํหนดใหผ้ลประโยชน์ของบุคลากรสอดคลอ้งกบัผลประโยชนขององคก์ร เน่ืองจาก

บุคลากรจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รตราบท่ีทั้ง 2 ฝ่าย ต่างมีประโยชน์ร่วมกนัจากการทาํงาน เช่น กิจการบริษทั

ดีมีกาํไร ผลกาํไรส่วนน้ีทาํใหเ้งินโบนสัตอบแทนและเงินเดือนของบุคลากรเพิ่มสูงข้ึนอยา่งน่าพอใจ เป็นตน้ 

 3. ใ ชว้ธีิคดัเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์ร ซ่ึงโดยทัว่ไปส่ิงท่ี

เป็นค่านิยมขององคก์รจะปรากฏอยูใ่นขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงพนัธกิจขององคก์ร เน่ืองจากค่านิยมองคก์ร  ยิง่ใกลเ้คียง

กบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไรยิง่ทาํใหบุ้คลากรใหม่ท่ีไดรั้บบรรจุมีความผกูพนัต่อองคก์รมากเพียงนั้น 

 นอกจากน้ีการใหร้างวลัมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น การไดรั้บการยอมรับ    

การเล่ือนตาํแหน่งหรือเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมกบัโครงการใหม่ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้างระบบการให้

รางวลัท่ีใหค้วามสาํคญักบับุคคลและความภาคภูมิใจท่ีตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงจะช่วย

กระตุน้และธาํรงรักษาความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่บุคลากร 

สวนีย ์แกว้มณี “cover story” (วารสารการบริหาร สาํหรับนกับริหารงานบุคคลมืออาชีพปีท่ี 27 

ฉบบัท่ี 3/2549) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีผลกระทบต่อองคก์รอยา่งไร อาจกล่าว

ไดว้า่เม่ือพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากหรือนอ้ยแตกต่างกนัยอ่มส่งผลกระทบต่อ

ปัจจยัต่างๆ  ท่ีสาํคญัในองคก์รแตกต่างกนั เช่น ยอดขาย ความพึงพอใจของลูกคา้ และอตัราการเขา้ออก

ของพนกังาน เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีองคก์รในยคุปัจจุบนัจึงควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาพนกังาน   

ท่ีมีสมรรถนะความสามารถและเป็นกาํลงัสาํคญัขององคก์รเพื่อกา้วสู่การแข่งขนัในระดบัสากลได ้

หากมองยอ้นกลบัไปในอดีต การจา้งงานในองคก์รเป็นเพยีงเร่ืองง่ายๆ ท่ีองคก์รจะจา้ง

พนกังานในสายอาชีพต่างๆ จากมหาวทิยาลยั มีระยะเวลาการจา้งงานยาวนานตลอดชีวติ และให้

ผลตอบแทนท่ีดีไปจนเกษียณอาย ุเปรียบเสมือนมีสัญญาในระหวา่งกนั แต่เม่ือการแข่งขนัในธุรกิจ

สูงข้ึน ประกอบกบัความตอ้งการผลประโยชน์ท่ีสูงข้ึน พนกังานจึงมีความตอ้งการในงานท่ีสูงข้ึน 

นอกเหนือไปจากความมัน่คง พนกังานเร่ิม  มองหาส่ิงท่ีตนเองควรจะไดรั้บองคก์รจึงจาํเป็นตอ้งหา

วธีิการใหม่ๆ ในการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ หากไม่มีส่ิงท่ีคาดหวงัในงานปัจจุบนั พนกังานจะเร่ิมมองหางานใหม่ๆ ดว้ยเหตุน้ี  

การสร้างแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่วนท่ีมีความสาํคญัมากข้ึนอยา่งยิง่ 
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หลกัการเร่ืองการสร้างความจงรักภกัดีของพนกังาน ( Employee Loyalty) เป็นเพียง           

การคาดหวงัถึงพฤติกรรมในอนาคตของพนกังาน ซ่ึงยงัไม่สามารถแสดงถึงความผกูพนัของ

พนกังานท่ีมีผลต่อองคก์รในภาพรวมได ้ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัและพิจารณาวา่พนกังานคิด

เก่ียวกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยา่งไร และจะกระตุน้พนกังานใหมี้ส่วนสนบัสนุนองคก์ร

ไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งไร ดว้ยการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

การทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รไม่ใช่เร่ืองใหม่ มีการพดูถึงกนัมาเป็นระยะ

เวลานานในกลุ่มเจา้ของธุรกิจและผูบ้ริหารท่ีมีความสาํคญัในเร่ืองการเพิ่มผลการปฏิบติังานโดยการ

ใหร้างวลั การลงโทษ และการส่ือสารท่ีดีต่อพนกังาน ปัจจุบนัองคก์รหลายแห่งใหค้วามสาํคญั      

กบัการลงทุน เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงแทจ้ริงแลว้การทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนั

ต่อองคก์ร ก็คือ การสร้างความสุขและบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน หากพนกังานรู้วา่องคก์รกาํลงั

ดาํเนินการไปในทิศทางใด และรับรู้ไดว้า่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็นกาํลงัสาํคญัสาํหรับองคก์ร       

ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีก็จะเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวมและในระยะยาว 

 จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่

ต่อความสาํเร็จขององคก์ร และเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะนาํองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีได้

ตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงเป็นตวักระตุน้ทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ลดความเสียหาย    

ขององคก์ร โดยองคก์รตอ้งสร้างความมัน่คงใหก้บับุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความมุ่งมัน่

อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีประสิทธิภาพการทาํงาน ท่ีดีกวา่

บุคลากรท่ีไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น 

จะมี ความปรารถนาดีและมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างสรรคง์านอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตนจะสามารถทาํประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้าํเร็จ 

ดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป รวมไปถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และ             

มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การวดัวา่บุคลากรจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใดนั้น              

ก็สามารถดูไดจ้ากจาํนวนบุคลากรท่ีเขา้ออกงาน 

 สรุป ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากรแสดงออกดงัน้ี  

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร  

2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

3. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

4. ความเสียสละเพื่อองคก์ร  

และ  5.  ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  
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2.4  แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

2.4.1 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนั 

Steers (1977:47) ไดเ้สนอแบบจาํลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยได ้แบ่ง

แบบจาํลองออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีกาํหนดความผกูพนัต่อองคก์ร (Antecedents of Commitment) 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment) 

3. ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร (Outcomes of Commitment) 

องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีกาํหนดความผกูพนัต่อองคก์รนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร และระดบัตาํแหน่งงาน เป็นตน้ 

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผดิชอบอยู ่

ไดแ้ก่ ความ มีอิสระในการ ทาํงาน งานท่ีมีโอกาสป ฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ช่วงชั้นการบงัคบับญัชา   

ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน การ มีส่วนร่วม ในการบริหาร ผลป้อนกลบัของงาน และ       

ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ เป็นตน้ 

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้ 

เม่ือเขา้ไปทาํงานภายในองคก์รไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มสมาชิกในองคก์ร การยอมรับเป้าหมาย 

และคา่นิยมขององคก์ร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์ร ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร เป็นตน้ 
 

Mowday, Steers and Porter (1982 : 433-434) ไดส้รุปวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนั้น

มี 4 องคป์ระกอบ คือ  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร ระดบัการศึกษา และความตอ้งการ

ประสบความสาํเร็จ 

2. ลกัษณะของงาน และบทบาทในการปฏิบติังาน เช่น งานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาท  

ท่ีเด่นชดั และบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง ส่ิงเหล่าน้ีมีความผกูพนัโดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3. โครงสร้างขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั        

มีการกระจายอาํนาจการใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการทาํงาน เช่น การปฏิบติังาน

ของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลสาํคญั ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลสนบัสนุน

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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Meyer and Allen (1991 : 67) ไดอ้ธิบายความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกของการมีส่วนร่วม และความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของบุคลากรในองคก์ร บุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกในระดบัสูงจะมี

ทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงออกโดยผา่นการปฏิบติัตวัในการพฒันาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคก์ร เน่ืองจากมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานในองคก์รต่อไป 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง หมายถึง การตระหนกัถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการทาํงานต่อไปในองคก์ร 

โดยการเปรียบเทียบระหวา่งการทาํงานต่อไปกบัการออกจากองคก์ร บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อเน่ือง

ในระดบัสูงจะมีความรู้สึกวา่รายได ้สิทธิประโยชน์ รางวลั และเกียรติยศท่ีไดรั้บจากองคก์รน้ี

มีคุณค่าสูงกวา่ท่ีจะออกไปจากองคก์ร และจะทาํงานในองคก์รน้ีต่อไป เพราะมีความจาํเป็น 

3. ความผกูพนัในบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกสาํนึกในบุญคุณท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร

หรือไดมี้โอกาสเขา้มาทาํงานในองคก์รน้ี บุคลากรท่ีมีความผกูพนัในบรรทดัฐานสูง จะคิดวา่ตนสมควร

จะทาํงานในองคก์รต่อไป เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งตามครรลองและบรรทดัฐานของสังคม 

สรุปแนวคิดทั้งสามไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ส่ิงท่ีแสดงออกถึงทศันคติ ความรู้สึก 

พฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์รมากเท่าใดแนวโนม้ท่ีจะลาออกก็นอ้ยลงเท่านั้น แต่แนวคิดทั้งสามดงักล่าวก็

มีความแตกต่างกนัคือ แนวคิดท่ีหน่ึงสรุปไดว้า่ บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รและมี

ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร จึงทาํงานกบัองคก์รโดยไม่ลาออกไปไหน แนวคิดท่ีสองสรุปไดว้า่บุคลากร

ไดล้งทุนทาํงานใหก้บัองคก์ร และรวมถึงผลท่ีไดรั้บจากการลงทุน จึงทาํใหเ้กิดเป็นความผกูพนั

แนวคิดท่ีสาม สรุปไดว้า่ ความผกูพนัของบุคลากรเพราะความเหมาะสมทางสังคมท่ีถือวา่เม่ือคน

เป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รแลว้ควรจงรักภกัดีต่อองคก์รนั้น 

Miner (1992 : 124) ไดแ้บ่งแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้นดงัน้ี  

1. ดา้นพฤติกรรม เป็นแนวคิดท่ีมองความผกูพนัต่อองคก์ร ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออก

อยา่งต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการทาํงาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน และพยายามรักษาสมาชิก

ภาพขององคก์รไว ้ซ่ึงแนวคิดดา้นน้ีท่ีถูกอา้งอยูเ่สมอ คือ แนวคิดของ Becker กล่าววา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์รเป็นผลมาจากการท่ีพนกังานของเราไดช้ัง่นํ้าหนกัวา่ เม่ือเขาทิ้งสถานะขององคก์รไป เขาจะสูญเสีย

อะไรบา้ง เน่ืองจากการท่ีพนกังานเขา้ไปเป็นสมาชิกองคก์รใด จะเกิดการลงทุนในองคก์รข้ึน อาจจะเป็นพวกเวลา 

กาํลงักาย สติปัญญา หรือกาํลงัใจท่ีเสียไปใหก้บัองคก์ร ซ่ึง Becker เรียกส่ิงเหล่าน้ีวา่ Side-bet เม่ือพนกังานได้

ลงทุนในองคก์รพนกังานก็จะคาดหวงัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รในระดบัท่ีเขารู้สึกวา่คุม้ค่า แต่ผล

การศึกษาท่ีมีนกัวจิยัหลายคนไดท้าํไวย้งัไม่สามารถสรุปแน่นอนได ้เน่ืองจากตวัแปรในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 

เม่ือนาํมาทดสอบโดย Side-bet Theory ปรากฏวา่มีเพียงตวัแปรท่ีสามารถใชท้าํนายความผกูพนัต่อองคก์รไดดี้กวา่

ตวัแปร side-bet แนวคิดน้ีมุ่งท่ีวา่ พนกังานกลวัท่ีจะสูญเสียประโยชน์หลายอยา่งทาํใหเ้ขายงัคงอยูใ่นองคก์ร 
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2. ดา้นทศันคติ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

โดยแสดงออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความตั้งใจ

ทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถใหก้บัองคก์ร และปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกของ

องคก์รไว ้ผูน้าํการศึกษาแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติ คือ Steers และ Porter 

โดย จาํแนกความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ ความรู้สึกผกูพนัอยา่งเหนียวแน่นท่ีมีต่อ

องคก์รท่ีตนทาํงานอยู ่เป็นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และมีความ

ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสภาพสมาชิกขององคก์ร ต่อจากนั้น Mowday Steers and 

Porter ไดพ้ฒันาแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์รออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร และ

ลกัษณะของประสบการณ์จากการทาํงาน ซ่ึงแนวคิดน้ีมองวา่ พนกังานจะยงัคงอยูใ่นองคก์รเพราะเขามี

ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Sheldon (1971 : 143) ไดเ้ห็นวา่องคป์ระกอบสาํคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 

1. ระยะเวลาท่ีทาํงานอยูใ่นองคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 

3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 

อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529 : 34-41) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ 3 ประการท่ีแนวคิดเก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รไดรั้บความสนใจมากข้ึน ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รได ้

โดยเฉพาะอยา่งยิง่อตัราการเปล่ียนงาน สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บั

องคก์รนานกวา่และเตม็ใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว้ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดีของสมาชิกท่ีมีต่อ

องคก์ร ซ่ึงนกัวชิาการทั้งทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และทางดา้นบริหาร ตลอดจนผูบ้ริหารในองคก์ร 

ไดใ้หค้วามสนใจมานาน เพราะต่างเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร

นั้นเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารต่างก็ปรารถนาใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

3. การทาํความเขา้ใจในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของ

บุคคลทัว่ไปมากข้ึน และเขา้ใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลสร้างความผกูพนัหรือเกิด

ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคมยอ่ยๆ ซ่ึงความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจใน

พฤติกรรมของบุคคลมากข้ึน 
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2.4.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 1. ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของ  Maslow 

 Maslow hierarchy of needs theory  เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์

ซ่ึงกาํหนดโดยนกัจิตวทิยาช่ือ Abraham Maslow เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัมา อยา่ง

แพร่หลาย Maslow มองวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าไปยงัระดบัสูงสุด        

เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 1. ความตอ้งการทางร่างกาย ( Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ 

เพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การพกัผอ่น เป็นตน้ 

 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง ( Security or safety needs) เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน

ต่อไป เช่นความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวติและ

หนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจากภยนัตรายต่างๆ เป็นตน้  

 3. ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ( Affiliation or 

acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์

เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บ

การยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

 4. ความตอ้งการการยกยอ่ง ( Esteem needs) (ความภูมิใจในตนเอง) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

ไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียงในสังคม ความตอ้งการ

ไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้  

 5. ค วามตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ

บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

 จากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ  Maslow น้ี สรุปไดว้า่เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะทาํให้

ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีลาํดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นตํ่าไปสู่ขั้นสูง ซ่ึงความปรารถนา

ขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จในชีวติตามท่ีตนเองมุ่งหวงั  

แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ละระดบัไดน้ั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บ

การตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะทาํใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัสูงต่อไป  

ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงสามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ                 

จึงเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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2. ทฤษฎ ีE.R.G. ของ Alderfer    

ทฤษฎี E.R.G. ของ Clayton  P. Alderfer  เป็นแนวคิดในกลุ่มท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกบั

แรงจูงใจหรือสาเหตุแห่งพฤติกรรม  อนัส่งผลต่อการพฒันาของบุคลากรในฐานะปัจเจกบุคคลหรือ

บุคลากรในองคก์ร ทฤษฎี  E.R.G น้ี นบัวา่เป็นแนวคิดท่ีพฒันามาจากทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ Maslow  ซ่ึงไดจ้าํแนกลาํดบัขั้นของความตอ้งการไว ้5 ขั้นดงัไดก้ล่าวมาแลว้ แต่ Alderfer ไดม้า

จาํแนกกลุ่มของความตอ้งการใหม่ออกไดเ้ป็นสามประเภท กล่าวคือ   

 (1)  ความตอ้งการดาํรงอยูไ่ด ้(Existence Needs = E)  

 (2)  ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness Needs = R)   

 (3)  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs = G)   

 ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 3 กลุ่มตามแนวคิดของ Alderfer ดงักล่าว ท่ีประกอบดว้ย ความตอ้งการ

ดาํรงชีวติ (E) ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (R) และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (G) นั้น    

หากพิจารณาในรายละเอียดแลว้จะเห็นไดว้า่ สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ Maslow โดยความตอ้งการ

เพื่อดาํรงชีวติคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัของ Maslow ความตอ้งการ     

ดา้นความสมัพนัธ์ คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการความรัก  ความตอ้งการ

เจริญกา้วหนา้ คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวติ  อยา่งไรก็ดี  

Alderfer ยงัมีขอ้โตแ้ยง้ท่ีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดัจากของ Maslow จาํนวน 2 ประการ ประการแรก  ทฤษฎี

ลาํดบัความตอ้งการของ Maslow มีดว้ยกนั 5 ขั้น โดยจะเรียงลาํดบัจากตํ่าไปสูง โดยขั้นท่ีตํ่ากวา่จะตอ้ง

ไดรั้บการตอบสนองก่อน แต่ Alderfer ไม่เห็นดว้ยเช่น บางกรณีท่ีคนปฏิบติัตามความตอ้งการ  ในระดบั

ท่ีสูงก่อนความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่ และบางกรณีเม่ืออยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่กลบัมีความตอ้งการใน

ระดบัท่ีตํ่ากวา่ เช่น คนท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากสังคมและประสบความสาํเร็จในชีวติ บางคร้ังก็กลวัใน

เร่ืองความปลอดภยั ประการท่ีสอง ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ  Maslow  เนน้วา่   เม่ือคนเราบรรลุ

ความตอ้งการขั้นหน่ึงแลว้จะตอ้งการขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียงตามลาํดบั  แต่ Alderfer    

ไม่เห็นดว้ย  กล่าววา่ คนเรามีความตอ้งการพร้อมกนัหลาย ๆ ขั้นไดไ้ม่ใช่ทีละขั้นเหมือน Maslow เช่น 

คนเรามีตอ้งการดา้นร่างกายในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการความปลอดภยัและการยอมรับในสังคม  และ

การไดรั้บการยกยอ่งหรือตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวติ หรืออาจกล่าวไดว้า่ หลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บ

การตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่าแลว้ บุคคลก็จะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน  แต่ถา้บุคคล

ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนก็จะหนักลบัมาตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่า 

ดงันั้น ทฤษฎี ERG ของ Alderfer จึงเป็นแนวคิดท่ีสามารถยดืหยุน่ไดม้ากกวา่ทฤษฎีของ Maslow 
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3. ทฤษฎกีารลงทุน (Side-bet theory)  

Becker & Carper (1956 : 289-296) ไดคิ้ดทฤษฎีท่ี พฒันามาจากกรอบการศึกษาของ

แนวคิดเชิง Exchange หรือท่ีเรียกวา่ Reward-cost Notation ซ่ึงสาระสาํคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิด     

ท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ี บุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน 

(side-bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้เพราะฉะนั้นถา้เขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไปก็จะทาํใหเ้ขาสูญเสีย

มากกวา่การผกูพนัไว ้จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความสาํคญัของการลงทุน     

ในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมลูค่าเพิ่มสูงข้ึน

ตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรอายกุารทาํงานในองคก์ร บุคคลท่ีทาํงาน

ใหก้บัองคก์รนานเท่าใดก็จะทาํใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานของ

องคก์รมากข้ึนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหนา้ท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักาย

และกาํลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีทาํงานอยูก่บัองคก์รนานยอ่มตดัสินใจลาออกจากองคก์รไดย้ากลาํบาก

กวา่คนท่ีทาํงานกบัองคก์รมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาวา่หากลาออกจากองคก์ รก็เท่ากบัวา่      

การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ

จากองคก์รใหม่ 
 

4. ทฤษฎสีองปัจจัย (Dual-Factor Theory) ของ Federick Herzberg   

  ทฤษฎีดงักล่าวน้ี  นกัวชิาการไทยหลายท่านเรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั หรือ ปัจจยัอนามยั      

ในการจูง ใจ (Herzbergs Two - Factor Theory) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ เป็นทฤษฎีท่ีเสนอแนะวา่   

ความพึงพอใจในการทาํงานประกอบดว้ยสองแนวคิด คือ  แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ 

(Satisfaction)ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) 

และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ ( Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความไม่พอใจ            

(No dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดย 

เฮอร์ซเบิร์ก ในปี ค.ศ. 1950 - 1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960 - 1969 โดยไดท้าํการวจิยัดว้ย

การสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกร ทาํใหพ้บวา่มีปัจจยัหลายประการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพอใจ และ

ไม่พอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ  (Motivation Factors) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน 

ความสาํเร็จ ของงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ และงานท่ีทา้ทายกบัปัจจยัอนามยั 

(Hygiene Factors) เก่ียวกบัเงินเดือน สภาพความมัน่คง สัมพนัธภาพ ระหวา่งบุคคล นโยบายและ

การบงัคบับญัชา โดยมีความเช่ือวา่ปัจจยัจูงใจ มีส่วนต่อการเพิ่มผลผลิต  แต่ปัจจยัอนามยั    

(Hygiene Factors) ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน หากแต่ทั้งสองปัจจยั ถือเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้   

ท่ีจะป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีทาํ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545 : 313 - 315) 
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ทฤษฎี 2 ปัจจยัประกอบดว้ย   

 (1) ปัจจยัการจูงใจหรือตวัจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็นปัจจยัภายนอก 

(ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfiers) 

เช่น ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จ การยกยอ่ง เป็นตน้  

 (2) ปัจจยัการธาํรงรักษาหรือปัจจยัอนามยั  (Maintenance Factor or Hygiene Factor) เป็น

ปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Job Dissatisfies)  การเสนอ

สุขอนามยัไม่ใช่วธีิการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg  แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ย

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมาทาํงานหรือการขาดงานของพนกังาน เช่น นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา  

ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการทาํงาน เป็นตน้ 
 

5. ทฤษฎคีวามต้องการสามประการ (Three-Needs Theory) ของ McClelland 

 McClelland  เสนอแนวคิดไวว้า่ ในการทาํงานนั้นมีแรงจูงใจหรือความตอ้งการอยู ่3 ประการ 

กล่าวคือ  

ประการแรก   ความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จ ( Achievement) หมายถึง พลงัผลกัดนั

ท่ีตอ้งการแสดงออกถึงความดีเด่น ความตอ้งการท่ีจะทาํอะไรใหส้าํเร็จไดดี้กวา่คนอ่ืนหรือดีกวา่

มาตรฐานทัว่ไป ความมุมานะพยายามต่อสู้ฟันฝ่า เพื่อความสาํเร็จ คนท่ีมี ความตอ้งการแบบน้ีเป็นคน

ท่ีปรารถนาจะทาํอะไรใหไ้ดดี้กวา่คนอ่ืนเป็นคนท่ีถือวา่งานเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายและเป็นคนท่ีรับผดิชอบ

ต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวต่องานของตน   

ประการท่ีสอง   ความตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจ ( Power) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพล

และเขา้ไปควบคุมกาํกบัคนอ่ืนใหก้ระทาํ ตามท่ีตนตอ้งการ คนพวกน้ีชอบทาํตวัเป็นคนคุมเกม ชอบมี

อาํนาจชอบศกัด์ิศรีมากกวา่ท่ีจะใหค้วามสาํคญัต่อการทาํงานท่ีดี และชอบทาํงานในลกัษณะท่ีแข่งขนักบั

คนอ่ืน  

ประการท่ีสาม   ความต้องการท่ีผกูพนั (Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะใหค้นอ่ืนชอบ

และเป็นมิตร คนพวกน้ีตอ้งการบรรยากาศการทาํงานแบบต่างฝ่ายต่างเขา้ใจกนัและร่วมมือกนั

ทาํงาน  ซ่ึงโดยสรุปแลว้ คนท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จสูง จะประสบความสาํเร็จ       

ถา้ไดบ้ริหารกิจการของตนเอง หรือไดบ้ริหารงานหน่วยงานอิสระภายในองคก์รขนาดใหญ่ แต่     

คนเหล่าน้ีไม่จาํเป็นจะตอ้งเป็นนกับริหารท่ีดีสาํหรับองคก์รขนาดใหญ่เสมอไป นอกจากน้ี 

นกัวชิาการบางท่านเช่ือวา่ คนท่ีมีความตอ้งการอยากมีอาํนาจ และมีความตอ้งการท่ีจะผกูพนันอ้ย

จะเป็นคนท่ีเป็นนกับริหารท่ีดี (พิทยา บวรวฒันา, 2544 : 32)  
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6. ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Vroom’s Expectancy Theory)  

 Victor H. Vroom (1964 : 17) อธิบายวา่ ความคาดหวงัเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล ความตอ้งการ

เหตุผลในการท่ีจะกระทาํกิจกรรมใดๆ เพื่อใหผ้ลตอบแทนตามท่ีตนตอ้งการหรือความคาดหวงัเกิดจาก

คุณค่าของส่ิงท่ีมาล่อใจ เช่น รางวลั เงิน ส่ิงของตอบแทน เป็นตน้ ท่ีจะไดรั้บถา้ส่ิงของเหล่านั้น มีคุณค่า

สาํหรับเขา  ประกอบกบัเขามีความสามารถหรือมีความหวงัท่ีจะไปไดเ้ขาจะเกิดความสนใจ     

ท่ีจะกระทาํ ทนัที ในบริบทแห่งความหมายท่ีกระชบั ความคาดหวั ง (Expectancy) เป็นการประเมิน

ความเป็นไปไดข้องบุคคลวา่ การกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงของเขามีทางท่ีจะนาํไปสู่ผลท่ีคาดหวงั    

ในการใชท้ฤษฎีความคาดหวงักบัการศึกษาพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลนั้น  มุ่งท่ีตวัแปรของ    

การทาํงานเพื่อนาํเสนอเก่ียวกบัอาํนาจท่ีสาํคญัของผลผลิตของพนกังาน การขาดงาน การออกจากงาน 

การตดัสินใจยอมรับหรือการกาํหนดงาน (พิภพ วชงัเงิน, 2547 : 175) แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัตวัแปรสร้าง 

(Constructs) 3 ตวัแปร คือ ความคาดหวงั ( Expectancy) เก่ียวกบังาน การใชง้าน เป็นเคร่ืองมือ 

(Instrumentality) และคุณค่า ( Valence) ของงาน ภายใตค้วามเช่ือท่ีเป็นฐานคติของ ทฤษฎีท่ีเช่ือวา่

ระดบัผลผลิตของบุคคลอยูท่ี่แรงกดดนั 3 ประการ คือ (1) เป้าหมายของบุคคล (2) ความเขา้ใจใน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตและการประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  และ (3) ความเช่ือท่ีวา่ 

ความสามารถของเขาจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคคล

แตกต่างกนัและระดบัแรงจูงใจจะข้ึนอยูก่บัแรงกดดนั ภายในของแต่ละบุคคล รวมถึงสถานการณ์

ของการทาํงานดว้ย 

 ทฤษฎีความคาดหวงั ( Expectancy Theory) นบัเป็นแนวความคิดทฤษฎีเชิงกระบวนการ 

(Process Theory) ท่ีมุ่งอธิบายแนวทางและวธีิการในการศึกษาความตอ้งการและแรงจูงใจ กล่าวคือ 

แนวความคิดในกลุ่มน้ี ซ่ึงไดแ้ก่ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ทฤษฎีการกาํหนด เป้าหมาย 

(Goal Setting Theory) และทฤษฎีการเสริมแรง ( Reinforcement Theory) เป็นแนวความคิดและ

ทฤษฎีสาํคญัท่ีช่วยใหผู้ศึ้กษาเห็นถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและความตอ้งการ รวมถึงผลงานได้

อยา่งชดัเจนมากข้ึน (วนัชยั มีชาติ , 2548 : 89) โดยทฤษฏีความคาดหวงัน้ี  มุ่งอธิบายพฤติกรรมของ

บุคคลวา่เป็นเร่ืองของเป้าหมายของบุคคลและความคาดหวงัในการบรรลุเป้าหมายและความคาดหวงั        

ในการท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงบุคคลจะตอ้งสามารถกาํหนดและ เขา้ใจผลท่ี

ตอ้งการจะบรรลุ และโอกาสท่ีจะบรรลุผลดงักล่าว (Gardon and associated, 1999 : 450)  ซ่ึงในเชิงการศึกษา

แรงจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวงัเป็นไปตามสมการดงัน้ี (วนัชยั  มีชาติ, 2548 : 90-91)  
 

Motivation = E  V  I  (Expectancy   Valence   Instrumentality)  
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โดยท่ีความคาดหวงั ( Expectancy : E) หมายถึง การรับรู้ของบุคคล ถึงความน่าจะเป็นหรือ

ความ เป็น ไปไดท่ี้ความพยายามของเขาจะนาํไปสู่ผลงาน ความคาดหวงัน้ีมีค่าตั้งแต่ 0-1 

เช่นเดียวกบัความ น่าจะเป็น ส่วนคุณค่าของผลตอบแทน ( Valence : V) หมายถึง การรับรู้ของบุคคล

เก่ียวกบัคุณค่าของผลท่ีจะเกิดข้ึน บุคคลมีความชอบหรือความตอ้งการท่ีจะบรรลุผลดงักล่าวมาก

นอ้ยเพียงไร เช่น บุคคลท่ีมีความตอ้งการ ท่ีจะมีช่ือเสียงโดดเด่นในสังคม จะใหค้วามสาํคญักบัช่ือเสียง

และการไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้  และการเป็นเคร่ืองมือ ( Instrumentality : I) หมายถึง การรับรู้

ของบุคคลเก่ียวกบัความเป็นไปไดท่ี้ผลงานของเขา  จะนาํไปสู่ผลท่ีเขาตอ้งการ หรือความสัมพนัธ์

ของผลท่ีเกิดข้ึนกบั รางวลัซ่ึงเป็นผลระดบัท่ี 1 อนัเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามในการทาํงาน หรือ

ระดบัท่ี 2 ท่ีเป็นผลกา รเกิดจากความสาํเร็จของการปฏิบติังาน เช่น ความกา้วหนา้ การไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่ง เป็นตน้ ค่าของการเป็นเคร่ืองมือน้ีในทางสถิติอยูร่ะหวา่ง -1.0 ถึง +1.0  

 แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวงัน้ีเช่ือวา่ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดออกมา

ยอ่มข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่มีมากนอ้ยเพียงใด หากมีความคาดหวงัต่อผลลพัธ์       

ทั้งระดบัท่ี 1 และระดบัท่ี 2 มาก บุคคลก็จะมีความพยายามในการปฏิบติังานมาก หรือเรียกวา่           

มีแรงจูงใจมาก ซ่ึงในเร่ืองความคาดหวงัน้ี นกัทฤษฎีจิตวทิยาสังคมมองวา่ บุคคลจะมีความคาดหวงั

มากนอ้ยเพียงใดนั้น โดยทัว่ไปก็จะข้ึนอยูก่บัความสามารถ ( Ability) ของบุคคลนั้นดว้ยวา่มี

ความสามารถ  ในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด ความคาดหวงัและความสามารถ จึงเป็น

ส่วนประกอบกนัเพื่อใหบุ้คคลพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดผลงาน และอาจเป็นเคร่ืองมือ

นาํไปสู่การไดรั้บรางวลั 

 นกัจิตวทิยาในยคุปัจจุบนัซ่ึงจดัวา่อยูใ่นกลุ่มปัญญานิยม (Cognitivism) มีความเช่ืออยา่งหนกัแน่น 

วา่มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกท่ีใชปั้ญญาหรือความคิดในการตดัสินใจวา่จะกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดหรือไม่  

เพื่อท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ และโดยความเช่ือเช่นน้ี ทฤษฎีความคาดหวงัจึงมีฐานคติ  

(Assumptions) หลายประการดงัต่อไปน้ี 

 (1) พฤติกรรมของมนุษยถู์กกาํหนดข้ึนจากผลรวมของแรงผลกัดนัภายในตวัของมนุษยเ์อง 

และแรงผลกัดนัจากส่ิงแวดลอ้มดว้ย 

 (2) มนุษยแ์ต่ละคนมีความตอ้งการ ความปรารถนาและเป้าหมายแตกต่างกนั  

 (3) บุคคลตดัสินใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรมหลายอยา่ง โดยส่ิงท่ีเป็นขอ้มลูใหเ้ลือกไดแ้ก่ 

ความคาดหวงัในค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดภ้ายหลงัจากการแสดงพฤติกรรมนั้นไปแลว้      
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 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงั ท่ีไดรั้บการยอมรับนาํมาใชศึ้กษาปัจจยั      

ชกันาํพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นกล่าวไดว้า่เป็นผลงานของ Victor Vroom ซ่ึง

เป็นนกัจิตวทิยาชั้นแนวหนา้ของกลุ่มน้ี  และเรียกทฤษฎีน้ีวา่  Vrooms Expectancy Theory 
ทฤษฎีความ คาดหวงัน้ี  พิภพ วชงัเงิน (2547 : 174) อธิบายไวว้า่พฒันามาจากสมมติฐานวา่ก่อนท่ี

บุคคลจะ ไดรั้บการจูงใจใหก้ระทาํส่ิงใด เขาจะตอ้งไดท้าํการพิจารณาก่อนวา่ ความสามารถผนวกกบั

ความพยายามของเขานั้นจะทาํใหไ้ดผ้ลตามท่ีพึงปรารถนาหรือไม่  โดยการจูงใจใหท้าํงาน เป็นความ

คาดหวงัท่ียดึถือของแต่ละบุคคล 

 การจูงใจนั้นเป็นผลมาจากการท่ีมนุษยมี์ความคาดหวงัใน 3 ประการกล่าวคือ      

(สิทธิโชค วรานุ สันติกุล,  2546 : 178) 

 (1) การคาดหวงัว่าถ้าพยายามทาํแล้วจะทาํได้ (Effort-Performance Expectancy) หมายถึง การท่ี

บุคคลคาดหวงัไวเ้ป็นการล่วงหนา้วา่ถา้หากตนเองลงมือแสดงพฤติกรรมอยา่งเตม็ท่ี สุดความสามารถแลว้     

จะมีโอกาสหรือความน่าจะเป็นสูงมากหรือนอ้ยเพียงใดท่ีจะกระทาํส่ิงนั้นสาํเร็จ กล่าวง่าย ๆ ก็คือ 

บุคคลจะชัง่ใจวา่พฤติกรรมท่ีจะตอ้งทาํนั้น มนัยากเกินกาํลงัความสามารถของตนเองหรือไม่ ก่อนท่ีจะ

กระทาํพฤติกรรมนั้นออกมา 

 (2) การคาดหวงัว่ากระทาํแล้วได้ผลลพัธ์ (Effort-Outcome Expectancy) หมายถึง การท่ี

บุคคลคาดหวงัไวล่้วงหนา้ก่อนท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมวา่ ถา้หากเขากระทาํพฤติกรรมนั้นแลว้ 

เขาจะไดรั้บผลลพัธ์ท่ีจะเป็นผลดีหรือผลเสียต่อตวัเขาอยา่งไร  

 (3) ค่าของผลลพัธ์ (Valence of Outcomes) หมายถึง คุณค่าหรือความตอ้งใจท่ีผลลพัธ์มี

ใหแ้ก่บุคคลท่ีจะตอ้งแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์นั้น ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมีการรับรู้        

ต่อผลลพัธ์เดียวกนัท่ีแตกต่างกนัไป 

 ฐานคติทั้งสามประการดงัท่ีไดก้ล่าวไปน้ี ช่วยใหส้ามารถสรุปทฤษฎีไดว้า่ การจูงใจให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความสาํเร็จถา้บุคคลมีความเช่ือวา่พฤติกรรมนั้น นาํไปสู่

ผลลพัธ์และผลลพัธ์นั้นมีคุณค่าสาํหรับเขา และเขาเช่ือวา่ ตวัเขามีความสามารถอยูใ่นระดบัท่ี

สามารถแสดงพฤติกรรมนั้นได ้  

 ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงันั้น  Vroom ไดศึ้กษาถึงจิตวทิยาของบุคคลใน

องคก์ารและพบวา่การท่ีบุคคลจะกระทาํส่ิงใดก็ตามจะข้ึนอยูก่บัตวัแปร 4 ตวัไดแ้ก่  

  (1) ผลตอบแทนท่ีเขาจะไดรั้บนั้นเหมาะสมกบับทบาทท่ีเขาครอบครองอยูเ่พียงใด   

 (2) ความพอใจหรือไม่พอใจต่อผลท่ีเขาจะไดรั้บ   

 (3) เม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นแลว้ เขาเช่ือวา่ เขาจะตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บผลอนันั้น และ  
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 (4) เขามีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนตามความคาดหวงัหรือไดรั้บล่วงหนา้  ความพอใจ

ต่อส่ิงเหล่าน้ี จะเพิ่มข้ึนหากเขาไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มข้ึน และจะลดลงหากเขาไดรั้บผลตอบแทนลดลง  

แต่ถา้บุคคลใดไม่สนใจต่อผลตอบแทนต่าง ๆ ความสัมพนัธ์ทั้งหมดน้ีจะหายไป  จิตวทิยาของบุคคลใน

องคก์ารท่ี Vroom  ทาํการศึกษาดงักล่าว  เป็นพื้นฐานของการตดัสินใจเลือกทางปฏิบติั ของบุคคลใน

องคก์าร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความคาดหวงั  

 นอกจากน้ี  Vroom ยงัเสนอวา่ วาระท่ีบุคคลลองตดัสินใจเลือกปฏิบติัอยา่งไร เม่ือเกิดความ

ตอ้งการพร้อม ๆ กนัหลายส่ิง เขาจะมีการพิจารณาอยู่ 2 ประการคือ   

 (1)  พิจารณาวา่เป้าหมายท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์นั้น มีคุณค่ามากนอ้ยเพียงใด (Valence) และ  

 (2)  พิจารณาวา่ส่ิงท่ีตรงกนันั้นสามารถคาดหวงัใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมายได้เพียงใด  (Expectancy) 

ซ่ึงทั้ง 2 ประการน้ี เป็นกระบวนการในการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะเลือกกระทาํหรือ

เลือกไม่กระทาํ 
 

7. ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ McGregor 

 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลโดยทัว่ไปแสดงในขอ้สมมติฐาน  2 ประกา ร 

ของ Douglas McGregor ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัในช่ือของ  ทฤษฎี  X และทฤษฎี  Y ซ่ึง McGregor ไดศึ้กษา

วธีิการท่ีผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  แนวคิดน้ีตอ้งการความคิดในการรับรู้ ธรรมชาติ

ของมนุษย์ ซ่ึงมีขอ้สมมติฐาน  2 ประการเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคล  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ , 

2545 : 309-310)  ดงัน้ี 

 ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X (Theory X assumptions) ขอ้สมมติฐานแบบดั้งเดิมเก่ียวกบั

ลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบั ทฤษฎี X ดงัน้ี 

 1. โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการทาํงานและจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถทาํได ้

      2. จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบทาํงานคนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบัและควบคุมสั่งการ

และใชว้ธีิการลงโทษ เพื่อใหใ้ชค้วามพยายามใหเ้พียงพอเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 3. มนุษยโ์ดยเฉล่ียพอใจกบัการถูกบงัคบั   ตอ้งการเล่ียงความรับผดิชอบ   มีความ

ทะเยอทะยานนอ้ย  และตอ้งการความปลอดภยั 

 ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ขอ้สมมติฐานแบบดั้งเดิมเก่ียวกบั

ลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบั ทฤษฎี Y ดงัน้ี 

 1. มนุษยใ์ชค้วามพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้นจิตใจในการทาํงานตาม

ธรรมชาติ ไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือพกัผอ่น 
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 2. การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วธีิการเดียวในการใชค้วามพยายาม

ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร บุคคลจึงใชก้ารควบคุมตวัเองเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

 3. ระดบัของการท่ีจะทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ ข้ึนอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์กบั

ความสาํเร็จ 

    4. มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสมไม่เพียงแต่การยอมรับความรับผดิชอบ 

แต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย 

    5. สมรรถภาพของบุคคลข้ึนอยูก่บัระดบัของการจินตนาการระดบัสูง ความซ่ือสัตย ์และ

ความคิดสร้างสรรค ์

 6. ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษยโ์ดย

เฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วน 

    จากสมมติฐาน  2 ประการท่ีแตกต่างกนั  ทฤษฎี  X เป็นการมองโลกในแง่ร้ายไม่ยดืหยุน่    

การควบคุมจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชค้วบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ในทางตรงกนัขา้ม

ทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี  ยดืหยุน่ไดแ้ละเป็นกลไกท่ีมุ่งท่ีการควบคุมตนเองร่วมกบัความ

ตอ้งการส่วนตวั  และความตอ้งการขององคก์รอยา่งไรก็ตามเป็นท่ี น่าสงสัยวา่แต่ละขอ้สมมติฐาน      

มีผลกระทบต่อผูบ้ริหารท่ีจะแกปั้ญหาในหนา้ท่ีและกิจกรรมในการจดัการหรือไม่ความชดัเจนของ

ทฤษฎี (Clarification of the Theories) McGregor ระบุวา่ทฤษฎี  X และทฤษฎี  Y จะมีการตีความ       

ท่ีผดิพลาด  ประเด็นท่ีตามมาจะทาํใหเ้กิดความชดัเจนเก่ียวกบัขอบเขตความไม่เขา้ใจ  การรักษา       

ขอ้สมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยา่งมีดงัน้ี (1) ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียง

ขอ้สมมติฐานเท่านั้น ยงัไม่เป็นขอ้เสนอแนะในการกาํหนด กลยทุธ์การจดัการ  ขอ้สมมติฐานเหล่าน้ี

จะตอ้งมีการทดสอบขอ้เทจ็จริงนอกจากนั้นขอ้สมมติฐานเหล่าน้ียงัไม่มีการสนบัสนุนดว้ยการวจิยั                         

อีกดว้ย  (2) ทฤษฎี  X และทฤษฎี  Y ไม่ไดน้าํไปประยกุตใ์นการจดัการอยา่งหนกั  (Hard) หรือ       

อยา่งเบา (Soft) แนวคิดอยา่งหนกั (Hard) ก็คือการสร้างคาํยนืยนัหรือความเป็นปฏิปักษ ์ส่วนแนวคิด  

อยา่งเบา (Soft) หมายถึงผลการจดัการแบบเสรีนิยม (Laissez  Faire) และก็ไม่ไดมี้ความสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎี  Y ผูบ้ริหารท่ี มีความสามารถจะคาํนึงถึงความเป็นไปได้  และขอ้จาํกดัของบุคคลตลอดจน         

การปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์ (3)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ไดมี้แนวคิดท่ีต่อเน่ืองกนั กล่าวคือ ทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y จะมีลกัษณะตรงขา้มกนัมีแนวคิดดา้นความแตกต่างของคนอยา่งส้ินเชิง (4) การอภิปราย

ถึงทฤษฎี Y วา่ไม่ใช่การจดัการในอุดมคติหรือเป็นการต่อตา้นการใชอ้าํนาจหนา้ท่ี  แต่ทฤษฎี Y เป็นเพียง

หน่ึงในหลายวธีิของผูบ้ริหาร และความพยายามในการเป็นผูน้าํ (5) งานและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั

ยอ่มมีความตอ้งการแนวคิดดา้นการจดัการท่ีแตกต่างกนัดว้ย บางคร้ังอาํนาจหนา้ท่ีและโครงสร้างจะมี

ประสิทธิผลสาํหรับงานเฉพาะบางอยา่ง  มีงานวจิยัหน่ึงซ่ึงเสนอแนะวา่แนวคิดท่ีแตกต่างกนั
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จะมี ประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัดว้ย  ดงันั้นองคก์รท่ีผลิตสินคา้ก็เป็นสถานการณ์หน่ึง

ซ่ึงตอ้งการบุคคล  สถานการณ์เฉพาะอยา่งแนวคิดของการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์

ของการ จูงใจ (The Behavioral Management Approach to Motivation) นกัทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีปัจจยัดา้น

พฤติกรรมท่ีมีผลกระทบจากการจูงใจ  ซ่ึงจากการคน้พบท่ีโรงงาน  Hawthorn ของ Elton Mayo และ

บุคคลอ่ืนใน Western Electrion ผูว้จิยัการจดัการพฤติกรรมศาสตร์เร่ิมสาํรวจบทบาทของความสัมพนัธ์

ของมนุษยใ์นการจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการใชเ้ทคนิคการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์   จะตอ้งสร้าง

ความรู้สึกในความสาํคญั  และความเก่ียวขอ้งของพนกังานในอดีตท่ีผา่นมานกัทฤษฎีการจดัการ      

ตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์  เช่น  ดัก๊กลาส  แมค็เกรยเ์กอร์  ไดเ้สนอกระบวนการ   ของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y โดยทฤษฎี  X มีแนวคิดดา้นการจดัการแบบดั้งเดิม  (Traditional  Management) มองวา่

พนกังานเกียจคร้าน  ไม่สนใจทาํงานและตอ้งมีการบงัคบัใหท้าํงาน  ส่วนทฤษฎี  Y มีแนวคิดวา่

พนกังานมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความสนใจในการทาํงานท่ีมีความสาํคญั   McGregor เช่ือวา่

พนกังานเตม็ใจท่ีจะใหผ้ลประโยชน์และใชส้ติปัญญาในการทาํงานใหก้บัองคก์ร  โดยเสนอวา่

ผูบ้ริหารควรจูงใจพนกังานโดยการใหโ้อกาสในการพฒันาสติปัญญา  และใหเ้สรีภาพในการเลือก

วธีิการทาํงานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย  บทบาทของผูบ้ริหาร  ในความหมายของ  McGregor ไม่ใช่     

การควบคุมพนกังาน แต่จะตอ้งสนบัสนุนใหเ้ห็นถึงความตอ้งการขององคก์ร และแปลงความตอ้งการน้ี

มาสู่ความตอ้งการของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถควบคุมตวัเองและการทาํงานท่ีจะสามารถ

ตอบสนองการจูงใจไดจ้ากการศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg และทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

สรุปไดว้า่ทฤษฎี  X และทฤษฎี Y ทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์รนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีสมมติฐาน

เก่ียวกบัพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษยใ์นการใชว้ธีิการจูงใจผูป้ฏิบติังานใหท้าํงาน ซ่ึงข้ึนอยู่

กบัความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่เป็นอยา่งทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y 

การสร้างความผกูพนัต่อวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายหลกัขององคก์ร โดยใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลั

ตามความสาํเร็จของผลงานของบุคคลแต่ละคนจะสามารถอาํนวยการใหเ้กิดผลการปฏิบติัหนา้ท่ีได้

โดยตรงต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ร ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีเป็นส่ิงหน่ึงท่ีถือวา่สาํคญัต่อบุคลากร

มากท่ีสุด ตามดว้ยความพอใจท่ีคนอ่ืนเห็นความสาํคญัและยนิดีกบัความสาํเร็จของงานท่ีตนรับผดิชอบ 

เหมือนสร้างความเช่ือมัน่และสนบัสนุนจนทาํใหป้ระสบความสาํเร็จในชีวติ จะสามารถทาํให้

พฤติกรรมของคน  มีพฤติกรรมไปในทางท่ีดี ข้ึน  มีความคิด สร้างสรรค์  และก่อใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดในการปฏิบติังาน  ดงันั้น การสร้างขวญัและกาํลงัใจ เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและประโยชน์ต่อองคก์ร  จะทาํใหอ้งคก์รนั้นๆ  สามารถบรรลุ

เป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไวใ้นท่ีสุด 
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2.5  แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

2.5.1 ทฤษฎคุีณลกัษณะงาน ของ Hackman & Oldham (1976)  

ลกัษณะของงานท่ีมีความหมายและเพิ่มคุณค่าของงานท่ีทาํ โดยมี ส่วนเก่ียวขอ้งกบั

ความพึง พอใจและแรงจูงใจในการทาํงาน กล่าวคือ บุคคลจะแสดงออกอยา่งเตม็ใจและตั้งใจปฏิบติังาน   

ท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตามความรู้ความสามารถดว้ย ทกัษะ และความ ชาํนาญท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

2.5.2 แนวคิดความยดึมั่นผูกพนัในงาน ของ Saks  (2006) 

 ไดก้าํหนดใหค้วามยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน (employee engagement) ประกอบดว้ยความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน(job engagement) และความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร (organization engagement) โดยสาเหตุของความยดึมัน่

ผกูพนัของพนกังานประกอบดว้ยคุณลกัษณะงาน  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา รางวลัและการยอมรับ ความยติุธรรมดา้นกระบวนการและความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน สาํหรับผล

ของความยดึมัน่ผกูพนัของพนกังานประกอบดว้ยความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัในองคก์าร 

(organizational commitment) ความตั้งใจท่ีจะเลิกทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2.6  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงสาํคญัและเป็น

เร่ืองจาํเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัถึง จะตอ้งหาสาเหตุและวธีิการแกไ้ขปัญหาเพื่อทาํใหอ้งคก์ร

สามารถดาํเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและประสบความสาํเร็จ จึงไดศึ้กษางานวจิยั ดงัน้ี 

 นนัทนา ประกอบกิจ (2538 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ศึกษากรณีฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขต สังกดักรุงเทพมหานคร ไดท้าํการสาํรวจ 

และรวบรวมขอ้มูลจากนกัพฒันาชุมชน ระดบั 3-5 ของสาํนกังานเขต 38 แห่ง สังกดักรุงเทพมหานคร      

โดยใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากหน่วยของประชากร จาํนวน ทั้งส้ิน 294 ชุด ไดรั้บตอบกลบัคืนมา

จาํนวน 260 ชุด แต่เป็นแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ทั้งส้ิน 256 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 87.1 สาํหรับ      

การวเิคราะห์ขอ้มูลนั้น ใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สาํหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ (SPSS PC) สถิติท่ีใช ้

ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ไคสแควร์ การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์อยา่งง่าย และการวเิคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอน           

ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารในรายละเอียด พบวา่

นกัพฒันาชุมชนส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั ปานกลาง และเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารใน

ดา้นการปกป้องช่ือเสียงขององคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาเป็นความรู้สึก ภาคภูมิใจท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั

องคก์ารของตน การใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร ความห่วงใยในอนาคตของ

องคก์าร และความตอ้งการ ดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์าร

ในภาพรวม พบวา่นกัพฒันาชุมชนส่วนใหญ่  มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในระดบัปานกลาง รองลงมา           

มีความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัสูง และระดบัตํ่าคือร้อยละ 56.6 ร้อยละ 38.7 และร้อยละ 4.7 ตามลาํดบั  
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 วศิิษฐศกัด์ิ เศวตนนัท ์(2543 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสาํนกังานใหญ่” มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัของ

พนกังานต่อธนาคารออมสิน ในสาํนกังานใหญ่ และเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานต่อ

ธนาคารออมสิน ในสาํนกังานใหญ่ โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะตามบุคคล ซ่ึงใชแ้บบสอบถาม 

โดย สอบถามพนกังานของธนาคารออมสิน ในสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 344 ราย และนาํขอ้มลูท่ีไดม้า

วเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS เพื่อหาค่าสถิติค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ค่า t-test ค่า F-test (One-Way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน

ธนาคารออมสินในสาํนกังานใหญ่ โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 70.1 

มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.2 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 41.9 

และระดบัตาํแหน่งของพนกังานอยูใ่นระดบั 5-7 คิดเป็นร้อยละ 61.6 การศึกษาความผกูพนัของ

พนกังานต่อธนาคารออมสิน ในสาํนกังานใหญ่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

และเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ พนกังาน

ธนาคา รออมสินในสาํนกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่อองคก์าร

ไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศ อาย ุและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน   

ท่ีแตกต่างกนัพบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 อรอุมา ศรีสวา่ง (2544 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร

ในมหาวทิยาลยัเอกชน ประชากรของการวจิยั คือ บุคลากร ซ่ึงไดแ้ก่ อาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ีของ

มหาวทิยาลยัเอกชน 3 สถาบนั คือ มหาวทิยาลยัศรีปทุม มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์และมหาวทิยาลยัรังสิต 

ใชร้ะยะเวลา ในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนสิงหาคม - กนัยายน พ.ศ. 2544 จาํนวน 158 คน เคร่ืองมือ

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบบมาตรประเมินค่า จาํนวน 93 ขอ้ การวเิคราะห์ขอ้มลู

โดยใช ้คอมพิวเตอร์ โปรแกรม SPSS ใชว้ธีิการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันโปรดกัโมเมนท ์ค่าไคสแคว ร์ และทดสอบสมมติฐานการวจิยัดว้ย T-test,   

F-test ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่พบวา่มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์ ความผกูพนั   

ต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั . 05 คือ ปัจจยัคํ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
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 จิรประภา สุดสาคร (2545 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ

กรมธนารักษ”์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมธนารักษ ์จาํนวน 234 คน 

โดยใชว้ธีิการ   สุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 

แบบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for Windows Version 7.5    

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test          

การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน โดยมีค่า

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวจิยั พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ

กรมธนารักษอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุ

ระดบัชั้นทางราชการ บ รรยากาศองคก์ารดา้นการยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์าร ดา้นการรับรู้    

ในผลงาน ดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจ

ในการทาํงาน  ดา้นลั กษณะงานท่ีรับผดิชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคก์าร ดา้นความมัน่คง

ปลอดภยัในการทาํงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 ทองพิน ขนัอาสา (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร 

กรณีศึกษา ขา้ราชการกระทรวงกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ      

โดยใชเ้คร่ืองมือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการกรมการปกครอง       

ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง โดยศึกษาเฉพาะขา้ราชการระดบั 6-8 จาํนวน 247 คน ผลการศึกษาพบวา่ 

ขา้ราชการกรมการปกครอง  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมในระดบัปานกลาง         

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ขา้ราชการ มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ใหก้ับองคก์รในระดบัสูง ส่วนดา้นอ่ืนๆ มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล  

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ตาํแหน่งงาน เงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทน 

ส่วนปัจจยัดา้นอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ในส่วนของปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน 

ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความกา้วหนา้ในงานและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน    

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญั ปัจจยัประสบการณ์

ระหวา่งการปฏิบติังานดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได้ 

ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รและความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญั 
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 วิ ไลวรรณ สารีกุล (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนัในองคก์าร : กรณีศึกษา 

พนกังาน บริษทั ไทยนํ้าทิพย ์จาํกดั (โรงงานหวัหมาก)” กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานสายโรงงาน 

บริษทั ไทย นํ้าทิพย ์จาํกดั โรงงานหวัหมาก จาํนวน 236 คน โดยใชแ้บบสอบถามพบวา่ความผกูพนั   

ของพนกังานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

(1) ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร (2) ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี   

ในการทาํงาน (3) ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (4) ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

(5) ดา้นความปรารถนาในการดาํรงความเป็นสมาชิก (6) ดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร และ 

ดา้นการปกป้องช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร โดยดา้นท่ี (1)-(4) และ (6)-(7) มีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัสูง มีเพียงดา้นท่ี (5) เพียงดา้นเดียวท่ีมีความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ      

ความผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน ดา้นนโยบายและโครงสร้างขององคก์ร              

ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นภาพลกัษณ์และ

ทศันะท่ีมีต่อองคก์ร 

 รัชดาพร ร้องเสียง (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร : 

กรณีศึกษาบริษทั ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบั

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร บริษทั ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จาํกดั ประชากรท่ีศึกษา 

คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใน บริษทั ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จาํกดั จาํนวน 270 คน ใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน บริษทั ซนัยาง

อุตสาหกรรมอาหาร จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีแสดงถึง

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก

เพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ

องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะ

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดห้รือเ งินเดือนท่ีไดรั้บ และ

หน่วยงานหรือแผนกท่ีปฏิบติังานอยู ่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั  ต่อองค์การ ในขณะท่ี

สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ไดแ้ก่  ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบั

ของงาน ความทา้ทายของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเช่นเดียวกบัปัจจยัในดา้นประสบการณ์

ในงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ี

พึ่งพงิได ้ 
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 อริศรา  ดวงจนัทร์ (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนักบัองคก์าร กรณีศึกษา : 

บริษทับตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน)” การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาระดบัความ

ผกูพนักบัองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความ

ผกูพนักบัองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (3) เพื่อศึกษาผลกระทบของความผกูพนักบั

องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบริษทั บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) 

ท่ีมีความผกูพนั กบัองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทั บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 278 คน ผลการทดสอบสมมติฐานจากสมการ

โครงสร้าง โดยการวเิคราะห์อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้ม จากการศึกษาความผกูพนักบั

องคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาบริษทั บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) เม่ือพิจารณา

ตารางแสดงอิทธิพลของตวัแปรพบวา่ ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน ดา้นแรงจูงใจสัมฤทธ์ิ     

ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร และดา้นผลการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนักบัองคก์าร 

และวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนักบัองคก์าร 

 มณัฑนา ตุลยนิษกะ (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั              

ต่อองคก์ารของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ผลการศึกษาพบวา่

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ26 – 35 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาเอก ปฏิบติังาน

เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั สายงานวชิาการ ภาควชิาเคมี และระยะเวลาการปฏิบติังานตํ่ากวา่ 10 ปี 

ลกัษณะ ของงานปฏิบติัของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน 

และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ประสบการณ์จากการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่ง 

ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์ารและดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น

ความสาํคญัของตนต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกเป็นรายดา้น 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน    

เพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก         

การทดส อบสมมติฐานพบวา่ เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม ส่วนปัจจยั    

ดา้นอาย ุดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน 

ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร ดา้นความสาํคญัของตนต่อองคก์าร ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 

และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญั   

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 วรรณิภา นิลวรรณ (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การวจิยั คือ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จาํนวน 122 คน 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA และสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์  แบบเพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการศึกษา

พบวา่ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึก และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และจากการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้น

การคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นความรู้สึกแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนั และปัจจยั     

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร และ

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

 กอ้งนภา  ถ่ินวฒันากลู (2556 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ   

ในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาล จงัหวดัสระแกว้ โดยกลุ่มตวัอยา่ง

ในการวจิยัคือ พนกังานเทศบาล ในจงัหวดัสระแกว้ จาํนวน 327 คน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทาํการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent 

Samples t-test, One-way ANOVA, LSD และ Chi-Square ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ผลการศึกษา

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ

รับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจ     

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

ดา้นเงินเดือน นอกจากน้ียงัพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และ

ประสบการณ์ทาํงานท่ีแตกต่างกนัของพนกังานเทศบาล ส่งผลต่อความคิดเห็นในเร่ืองความผกูพนั

ต่อองคก์รแตกต่างกนั และพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน          

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บ         

การยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบั     

ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอท่ามะกา โดยทาํการสาํรวจและรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากร

ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอท่ามะกา จาํนวน  5 โรงเรียน โดยใชแ้บบสอบถาม

ในการศึกษาทั้งส้ิน 150 คน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร   

ท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อาํเภอท่ามะกา พบวา่ โดยรวมบุคลากร มีความผกูพนัอยูใ่น

ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ในทุกดา้นมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

เรียงตามลาํดบั คือ ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ

องคก์ร และความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร และจากการศึกษาความสัมพนัธ์ พบวา่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ฐิติมา  หลกัทอง (2557 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ือง  ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน   

บริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคม อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัห วดัชลบุรี               

มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์

แห่งหน่ึง ในนิคม อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชล บุรี และ 2) ศึกษาปัจจยัท่ี มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อ องคก์รของพนกังานบ ริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคม

อุตสาหกรรม อมตะนครจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วน

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 368 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือ แบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และ

ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( SD) และสถิติไคสแควร์ (X2) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน      

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีทาํในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็น

ดา้นความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด ส่วนผลการศึกษาความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ 

พนกังานมีค่าเฉ ล่ียความคิดเ ห็นต่อ ประสบการณ์ในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัคอน ขา้งดี 

โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็น ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั สูง 

โดยมีค่าเฉล่ีย ความผกู พนัต่อ องคก์รในดา้นความเ ต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ

ประโยชน์ขององคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจงัหวดัชลบุรี พบวา่ เพศ 

อาย ุหน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ ระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน

ของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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สมจิตร  จนัทร์เพญ็ (2557 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี

สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศึกษาระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) และ 2) ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) 

ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ 

เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนทุกส่วนงาน จาํนวน 164 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 

แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5 สถิติท่ีใช ้    

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติเชิงอนุมาน t-test และ F-test ตามลกัษณะของตวัแปร ผลการวจิยัพบวา่    

1. ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายรุะหวา่ง 36-45 

ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 

ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ตาํแหน่งในการปฏิบติังานตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ี ร้อยละ 78.4 

ส่วนงานท่ีสังกดัสาํนกังานบา้นมัน่คงและสาํนกัผูอ้าํนวยการ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานในสถาบนั 6 -10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  2. ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

พบวา่โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการ

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.92 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 3.37 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์าร 

มีค่าเฉล่ีย 3.13  3. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน 

ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในการทาํงาน ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้

ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อ

องคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

พิชิตพล กนัทะ (2561 : บทคดัยอ่) ได้ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการกรม

ปศุสัตวใ์นหน่วยงานสังกดัการบริหาร  ราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ตอ้งการศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ร และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ของสาํนกังานปศุสัตวจ์งัหวดั/สาํนกังานปศุสัตวอ์าํเภอในสังกดั

การบริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ี  เขต 4 ของสาํนกังานปศุสัตวเ์ขต 4 จาํนวน 12 จงัหวดั 
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ไดแ้ก่ ร้อยเอด็ ขอนแก่น กาฬสินธ์ุ  มหาสารคาม สกลนคร นครพนม เลย อุดรธานี หนองบวัลาํภู 

มุกดาหาร หนองคาย และ บึงกาฬ  จาํนวน 164 คน ระหวา่งเดือนตุลาคม 2560 ถึง เดือนมีนาคม 

2561 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติพรรณนา

(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี(Frequency) ค่าร้อยละ(percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean) และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) และ สถิติอนุมาน( Inferential Statistics) ไดแ้ก่ วเิคราะห์

โดยหาค่าที( T-test for independent sample) สาํหรับทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 กลุ่ม การ

วเิคราะห์  ความแปรปรวนทางเดียว( One-Way ANOVA) สาํหรับทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 3 

กลุ่มข้ึนไป โดยใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมวเิคราะห์ทางสถิติ  ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของขา้ราชการปศุสัตวใ์นหน่วยงานสงักดั  ส านกังานปศุสตัวเ์ขต 4 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

ค่าเฉล่ีย 3.73 และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั  ต่อองคก์รของขา้ราชการปศุสัตวใ์นหน่วยงานสังกดั

สาํนกังานปศุสัตวเ์ขต 4 ไดแ้ก่ตวัแปรอายรุายได้  ต่อเดือน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในการ

ปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความทา้ทายในการ ทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การ

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การ

พฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการ  ทาํงาน ความสัมพนัธ์ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา  ความรู้สึกวา่ตนมี

ความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

 สรุปจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํใหบุ้คลากรคงอยูแ่ละทาํงานใหก้บัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถสรุปลกัษณะสาํคญั ไดด้งัน้ี 

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร  

2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  

3. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

4. ความเสียสละเพื่อองคก์ร  

5. ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

ดงันั้นผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในองคก์ร โดยทาํให้

บุคลากรท่ีปฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์รใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้โดยปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัมี 3 ดา้น คือ 1.ปัจจยัส่วนบุคคล 2.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 3.ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัพิจารณาวา่การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนิน

นโยบายดา้นทรัพยากรบุคคลของฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 

 



44 

 

2.6 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในการศึกษาวจิยั เร่ือง ความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค ผูว้จิยัจึงกาํหนด

กรอบแนวคิดในการศึกษาไดด้งัแผนภูมิขา้งล่างน้ี 

 

 

 

 

 

 
  
 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. รายไดต่้อเดือน 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค 

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงาน 

    เพื่อองคก์ร 

2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

3. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง 

    ขององคก์ร 

4. ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

5. ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็น 

    สมาชิกภาพขององคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความทา้ทายในการทาํงาน 

3. การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน 

4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

5. ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

 

ตวัแปรอิสระ 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

1. เงินเดือนและสวสัดิการ 

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3. การพฒันาความรู้ความสามารถ 

    ของบุคลากร 

4. ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

5.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

7. ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ 

8. ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

ตวัแปรตาม 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิัย 
  

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอวธีิการดาํเนินการศึกษา

จากเอกสาร (Documentary) และควบคู่กบัการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นขอ้มูลปฐมภูมิ ( Primary Data) มุ่งเนน้ถึงอิทธิพล

ของความผกูพนัท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดของวธีิการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

 3.1 สมมติฐานในการวจิยั 

 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มลู 

 

3.1 สมมติฐานในการวจัิย 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ซ่ึงสมมติฐานในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งไดเ้ป็น 

1.1 เพศมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.2 อายมีุความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.3 สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.4 ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.5 ตาํแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.6 รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.7 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังานมี ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

 1. ประชากร (Population) ไดแ้ก่ ขา้ราชการและลูกจา้ง อาสาสมคัรปฏิบติังานประจาํสาํนกังาน 

เจา้หนา้ท่ีการเงินและบญัชี และนกับริหารเงินออม ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค และเจา้หนา้ท่ีประจาํศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน จาํนวน 2 แห่ง ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ

ของฝ่ายพฒันาชุมชนฯ  รวมจาํนวนทั้งส้ิน 90 คน 

 2. ก ลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ใชว้ธีิการเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

(Key informants) จาํนวน 90 คน ดงัต่อไปน้ี 

 หวัหนา้ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม จาํนวน  1  คน  

 หวัหนา้กลุ่มงานพฒันาชุมชน    จาํนวน  2  คน  

 หวัหนา้กลุ่มงานบริหารทัว่ไป   จาํนวน  1  คน 

 นกัพฒันาสังคมชาํนาญการ   จาํนวน  1  คน  

 นกัวชิาการเกษตรชาํนาญการ    จาํนวน  1  คน 

 เจา้พนกังานธุรการชาํนาญงาน    จาํนวน  2  คน 

 นกัพฒันาสังคมปฏิบติัการ    จาํนวน  1  คน 

 เจา้พนกังานพฒันาสังคม     จาํนวน  2  คน 

 พนกังานขบัรถยนต ์   จาํนวน  2  คน  

 อาสาสมคัรปฏิบติังานประจาํสาํนกังาน  จาํนวน 12 คน  

 นกับริหารเงินออม    จาํนวน  2  คน 

 เจา้หนา้ท่ีประจาํศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียน จาํนวน 63 คน 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้

แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในการเก็บขอ้มูลจาก

กลุ่มประชากรท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน โดยไดรั้บการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา กาํหนดแต่ละขอ้มีคะแนน

เป็น 5 4 3 2 1 ตามระดบัการตอบ มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ผูว้จิยัได้

จดัทาํเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยวธีิการสร้างและตรวจสอบคุณภาพดงัน้ี 

3.3.1 ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

3.3.2 กาํหนดกรอบแนวคิดและเน้ือหาของแบบสอบถาม ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

นาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม ทั้งชนิดปลายปิดและปลายเปิด ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถาม

แบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป โดยขอ้มูลบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามเก่ียวกบั 

  ความหลากหลายของงาน     จาํนวน  2 ขอ้ 

  ความทา้ทายในการทาํงาน    จาํนวน  2 ขอ้ 

  การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน   จาํนวน  3 ขอ้ 

  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน    จาํนวน  3 ขอ้ 

  ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม    จาํนวน  3 ขอ้ 

  แต่ละขอ้มีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั  

  ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

  ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก  

  ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง  

  ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย  

  ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด  
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 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม

เก่ียวกบั   เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ    จาํนวน  3 ขอ้  

  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   จาํนวน  3 ขอ้  

  การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร   จาํนวน  3 ขอ้  

  ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา   จาํนวน   3 ขอ้ 

  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   จาํนวน   3 ขอ้ 

  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   จาํนวน   3 ขอ้ 

  ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร  จาํนวน   3 ขอ้ 

  ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้  จาํนวน 3 ขอ้ 

  แต่ละขอ้มีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั  

  ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

  ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก  

  ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง  

  ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย  

  ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด  
 

 ส่วนที ่4  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามเก่ียวกบั 

  ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร จาํนวน  3 ขอ้  

  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร    จาํนวน  3 ขอ้  

  ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จาํนวน  3 ขอ้  

  ความเสียสละเพื่อองคก์ร    จาํนวน  3 ขอ้  

  ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร จาํนวน  3 ขอ้   

  แต่ละขอ้มีคาํตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั  

  ระดบัท่ี 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

  ระดบัท่ี 4 หมายถึง มาก  

  ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง  

  ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย  

  ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด  

 

 

 



49 

 

 สาํหรับเกณฑท่ี์ใชใ้นการแปลความหมายไดก้าํหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดบัไวเ้ท่าๆกนั 

โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

  สูตร =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                              ช่วงชั้นท่ีแบ่ง  
 

   = 5-1 
     5  
 
   = 0.8 
 

 ∴ ไดค้่าความห่างช่วงชั้น  =  0.8  คะแนน 

 ระดบัคะแนนมีความหมายดงัน้ี  

ค่าเฉล่ีย ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.21 – 5.00 

3.41 – 4.20 

2.61 – 3.40 

1.81 – 2.60 

1.00 – 1.80 

มากท่ีสุด 

มาก 

ปานกลาง 

นอ้ย 

นอ้ยท่ีสุด 
 

วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 

ในการสร้างเคร่ืองมือผูศึ้กษาไดด้าํเนินการดงัน้ี 

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

 2. ศึกษาวธีิสร้างเคร่ืองมือและแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ตามแนวคิดของLikert (1970:76) 

 3. สร้างขอ้ คาํถามในแบบสอบถามใหมี้เน้ือหาและตวัแปร ครอบคลุมทุกตวัแปรตาม

กรอบ แนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

 4. นาํ แบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบ 

แนะนาํ และแกไ้ขปรับปรุง ภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถามเพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและชดัเจน 

 5. วดัความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ( Content Validity) ของเคร่ืองมือในการคน้ควา้อิสระหรือ

แบบสอบถาม เพื่อเป็นการทดสอบความสามารถในการวดัของแบบสอบถามถึงความสามารถ

ในการวดัไดต้รงหรือครอบคลุมเน้ือหาสาระท่ีตอ้งการศึกษาโดยนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน

ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 คน ช่วยตรวจสอบเพื่อพิจารณา    

ลงความเห็นและใหค้ะแนนดงัน้ี (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2540, หนา้ 117) 
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+1  หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบั วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

 0 หมายถึง เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบั วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

-1 หมายถึง เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบั วตัถุประสงคข์องการวจิยั 

IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

∑ หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

N หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ไดค่้าความเท่ียงตรง =  0.78 

โดยวดัความเท่ียงตรงดว้ยวธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบั

วตัถุประสงค ์( IOC) เลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.6 ซ่ึงถือไดว้า่ขอ้คาํถามนั้นมีความ

สอดคลอ้ง แต่ถา้ขอ้คาํถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตํ่ากวา่ 0.6 ตอ้งนาํขอ้คาํถามนั้นมาปรับปรุง

แกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ  

หลงัจากแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามอยา่งละเอียดตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญแลว้ 

เพื่อใหแ้บบสอบถามชุดน้ีมีความเช่ือมัน่ ( Reliability) สาํหรับการวจิยั ผูว้จิยัไดน้าํไปทดลองใช ้   

(Try-Out) กบักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน คือ บุคลากรจากฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางขนุเทียน ไดค่้าความเช่ือมัน่ = 0.966 

 

3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการกาํหนดแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี  

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ ( Primary data) เป็นวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากภาคสนาม ผูศึ้กษาจะ

เก็บขอ้มูลโดยวธีิการ สาํรวจ ( Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการสาํรวจ  

การจดัเก็บขอ้มูลจากภาคสนาม มีขั้นตอนการ ดาํเนินงานดงัน้ี 

 1.1 ขอความร่วมมือไปยงับุคลากร อนัหมายถึง บุคลากรท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของ       

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

 1.2 นาํแบบสอบถามไปแจกใหป้ระชากรท่ีศึกษา จาํนวน 90 ชุด  

 1.3 รวบรวมแบบสอบถามคืนจากแบบสอบถามทั้งหมดท่ีแจกไปยงับุคลากรท่ีอยูใ่น

ความ รับผดิชอบของฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค กรุงเทพมหานคร 

โดยใชเ้วลารวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์ ผูศึ้กษาจะใชแ้บบสอบถามซ่ึงเป็นคาํถามในการ

สัมภาษณ์  และทาํการตรวจสอบขอ้มูลแบบสอบถามทุกฉบบัวา่ประชากรเป้าหมายตอบคาํถาม

ครบทุกขอ้หรือไม่  
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  2 . ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร เป็น

วธีิการศึกษาคน้ควา้เก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไป โดยการรวบรวมเอกสารซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีมีการบนัทึก

ไวแ้ลว้โดยผูอ่ื้น ไดแ้ก่ หนงัสือ งานวจิยั และแหล่งขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุน

ขอ้มูลปฐมภูมิ เพื่อใหผ้ลการศึกษาท่ีไดมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  ในการทาํการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวเิคราะห์ขอ้มลูเชิง ปริมาณ ผูศึ้กษา           

มีขั้นตอนในการวเิคราะห์ และมีการประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบัและเลือกเฉพาะแบบสอบถาม          

ท่ีสมบูรณ์มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 2. นาํแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์แลว้มาตรวจใหค้ะแนนเป็นรายขอ้ตามเกณฑท่ี์กาํหนด  

 3. บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มลู และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ตามลาํดบั  

 4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลโปรแกรมคอมพิวเตอร์  

 5. ประมวลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 

การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ดงัน้ี 

1. สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการบรรยายคุณลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ยสถิติต่อไปน้ี ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) เพื่อบรรยายขอ้มูลทัว่ไป ของ ประชากร ท่ีศึกษา 

ไดแ้ก่  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ขอ้มูลปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. สถิติวเิคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชส้ถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานเป็น แบบ

ไม่มีพารามิเตอร์ ( Nonparametric) เน่ืองจากระดบัการวดัของตวัแปรเป็นระดบัมาตราเรียงลาํดบั 

(Ordinal Scale) ลกัษณะของขอ้มูลไม่มีการแจกแจงแบบปกติ จึงตอ้งใชส้ถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ประกอบดว้ยสถิติดงัต่อไปน้ี 

  2.1  ค่าไคสแควร์ ( Chi-Square Test) ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาค่า

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม วา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ แต่ไม่สามารถ

กาํหนดทิศทางของความสมัพนัธ์ได ้ใชส้าํหรับตวัแปรระดบัมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) และ

นามบญัญติั (Nominal Scale) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปของความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย โดยมีตวัแปร

แต่ละตวัแบ่งเป็นประเภทหรือกลุ่มยอ่ยๆ ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป การแปรความหมาย โดยกาํหนดระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% (ระดบันยัสาํคญั 0.05) คือ 
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  - ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเท่ากบัหรือนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ      

มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวั ไม่เป็นอิสระจากกนั  

  - ร ะดบันยัสาํคญัทางสถิติ มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ ไม่มีความสัมพนัธ์ 

กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวั เป็นอิสระจากกนั  

การทดสอบโดยการใชสู้ตร คาํนวณ  test คือ 

            
 

            = ค่าสถิติไคสแควร์  

           Oij = ความถ่ีท่ีไดจ้ากการสังเกต (Observed Frequency) ในแถวท่ี I คอลมัน์ท่ี j  

           Ei = ความถ่ีท่ีคาดหวงั (Expected Frequency ) ในแถวท่ี I คอลมัน์ท่ี j  

           ri = ผลรวมของแนวแนวนอน (Row) 

           cj = ผลรวมของแถวแนวตั้งหรือหลกั (Column) 

           n = ความถ่ีรวมทั้งหมด  

 

           และ Ei   =     

 
           df = ( r - 1 ) ( c - 1 ) 

 

  2.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma (G) เป็นวธีิการวดัโดยยดึหลกัการ   

ลดความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นสดัส่วน ใชอ้ธิบายเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบั   

ตวัแปรตามวา่เป็นไปในทิศทางใดนั้น ใหพ้ิจารณาทิศทางความสัมพนัธ์ของตวัแปรจากเคร่ืองหมาย 

ประกอบดว้ย กล่าวคือ ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าแบบลบ แสดงวา่ ตวัแปร 2 ตวั มีความสมัพนัธ์

ทางลบ หมายถึงถา้ตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัมีค่าตํ่าหรือตรงกนัขา้ม แต่ถา้หากค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์มีค่าเป็นบวก แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก นัน่คือ ถา้ตวัแปรตวัหน่ึง

มีค่าสูงตวัแปรอีกตวัก็จะมีค่าสูงดว้ย หรือในทางกลบักนัถา้ตวัแปรหน่ึงมีค่าตํ่าตวัแปรอีกตวัหน่ึงก็

จะมีค่าตํ่าดว้ย ส่วนการพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามนั้น 

พิจารณาไดด้งัน้ี  
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  ค่า Gamma     ระดบัความสัมพนัธ์ 

  0.70 ข้ึนไป    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัสูง  

  0.50 – 0.69    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง  

  0.30 – 0.49    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง  

  0.10 – 0.29    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งตํ่า  

  0.01 – 0.09    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัตํ่า  

       0.00     ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

-0.01 - -0.09    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัตํ่า  

-0.10 - -0.29    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งตํ่า  

-0.30 - -0.49    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัปานกลาง  

-0.50 - -0.69    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง  

-0.70 ข้ึนไป    มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัสูง 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม จาํนวน 90 คน ไดน้าํคาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูลและ

เสนอผลการวเิคราะห์ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 4.1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

4.2 ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

4.3 ขอ้มูลปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

4.4 ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.5 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายขอ้มูล จึงกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการ

เสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

  n          แทน     จาํนวนประชากร 

   µ       แทน     ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) ของประชากร 

  σ  แทน     ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประชากร 

  χ 2  แทน ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์  ท่ีคาํนวณจากขอ้มูลท่ีนาํมาวเิคราะห์ 

  Sig     แทน     ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significances)  

    *       แทน     นยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05   
 

4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 1 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นเพศ 

(n = 90) 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

ชาย 15 16.7 

หญิง 75 83.3 

รวม 90 100 

 



55 

 

 จากตารางท่ี 1 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นเพศ พบวา่ 

ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 83.3 ส่วนเพศชายมีเพียง จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 

ตารางท่ี 2 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นอายุ  

(n = 90) 

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 14 15.6 

30 – 40 ปี 31 34.4 

41 – 50 ปี 28 31.1 

51 ปีข้ึนไป 17 18.9 

รวม 90 100.0 

 

จากตารางท่ี 2 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นอาย ุ

พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหวา่ง 30 – 40 ปี เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 34.4  รองลงมาคือ 

ระหวา่งอาย ุ41 – 50 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 และอายท่ีุตํ่ากวา่ 30 ปี มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด 

จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 

ตารางท่ี 3 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามอายุ 

(n = 90) 

อาย ุ จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

อายมุาก (41 ปีข้ึนไป) 45 50.0 50.0 

อายนุอ้ย (ตํ่ากวา่ 40 ปี) 45 50.0 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 3 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีอายมุาก จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0  และกลุ่มท่ีมีอายนุอ้ย 

จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป 
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ตารางท่ี 4 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นสถานภาพสมรส  

(n = 90) 

สถานภาพสมรส จาํนวน ร้อยละ 

โสด 41 45.6 

สมรส 43 47.8 

หมา้ย 1 1.1 

หยา่ร้าง 5 5.6 

รวม 90 100.0 

 

จากตารางท่ี 4 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นสถานภาพสมรส 

พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8  รองลงมาคือโสด จาํนวน 41 คน คิดเป็น

ร้อยละ 45.6 และสถานภาพท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คือหมา้ย จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

ตารางท่ี 5 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

(n = 90) 

สถานภาพสมรส จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

สมรส 43 47.8 47.8 

โสด หมา้ย หยา่ร้าง 47 52.2 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 5 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีสถานภาพสมรส จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8  และกลุ่มท่ีมี

สถานภาพโสด หมา้ย หยา่ร้าง จาํน วน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีได ้      

ไปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป 
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ตารางท่ี 6 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นระดบัการศึกษา  

(n = 90) 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 0 0.0 

มธัยมศึกษาปีท่ี 6 5 5.6 

ปวช. 6 6.7 

ปวส. 19 21.1 

ปริญญาตรี 56 62.2 

ปริญญาโท 4 4.4 

รวม 90 100.0 
 

จากตารางท่ี 6 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นระดบัการศึกษา 

พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2  รองลงมาคือระดบั ปวส. 

จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 21.1 และระดบัตํ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 0 คน 

คิดเป็นร้อยละ 0 

ตารางท่ี 7 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

(n = 90) 

ระดบัการศึกษา จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

การศึกษาสูง (ปริญญาตรีข้ึนไป) 60 66.7 66.7 

การศึกษาตํ่า (ตํ่ากวา่ปริญญาตรี) 30 33.3 100.0 

รวม 90 100.0  
 

จากตารางท่ี 7 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีการศึกษาสูง จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7  และกลุ่มท่ีมี

การศึกษาตํ่า จาํน วน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์

สมมติฐานต่อไป 

 

 

 

 



58 

 

ตารางท่ี 8 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นตาํแหน่งงาน 

(n = 90) 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 

ขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษ 1 1.1 

ขา้ราชการระดบัชาํนาญการ 3 3.3 

ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ 3 3.3 

ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน 2 2.2 

ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน 2 2.2 

ลูกจา้งประจาํ 2 2.2 

ลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั 77 85.6 

รวม 90 100.0 

 

จากตารางท่ี 8 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นตาํแหน่งงาน 

พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง

ลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 85.6  รองลงมาคือ 

ตาํแหน่งขา้ราชการระดบัชาํนาญการและปฏิบติัการ มีจาํนวนเท่ากนั คือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

และตาํแหน่งขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษ มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

ตารางท่ี 9 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

(n = 90) 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ตาํแหน่งงานสูง  

(ขา้ราชการ) 

11 12.2 12.2 

 

ตาํแหน่งงานตํ่า  

(ลูกจา้งประจาํ/ ลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รา) 

79 87.8 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 9 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีตาํแหน่งงานสูง จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2  และกลุ่มท่ีมี

ตาํแหน่งงานตํ่า จาํน วน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 87.8 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์

สมมติฐานต่อไป 
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ตารางท่ี 10 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นรายไดต่้อเดือน  

(n = 90) 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 12 13.3 

10,000 - 20,000 บาท 69 76.7 

20,001 - 30,000 บาท 5 5.6 

30,001 บาทข้ึนไป 4 4.4 

รวม 90 100.0 

 

จากตารางท่ี 10 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นรายไดต่้อ

เดือน พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มี

รายไดร้ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7  

รองลงมาคือ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป     

มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 

ตารางท่ี 11 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  

(n = 90) 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

รายไดสู้ง (20,001 บาทข้ึนไป) 9 10.0 10.0 

รายไดต้ํ่า (ตํ่ากวา่ 20,000 บาท) 81 90.0 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 11 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีรายไดสู้ง จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0  และกลุ่มท่ีมีรายไดต้ ํ่า 

จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 90.0 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป 
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ตารางท่ี 12 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 

 (n = 90) 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จาํนวน ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 2 2.2 

1 - 5 ปี 24 26.7 

6 - 10 ปี 23 25.6 

11 - 15 ปี 20 22.2 

16 - 20 ปี 7 7.8 

21 ปีข้ึนไป 14 15.6 

รวม 90 100.0 

 

จากตารางท่ี 12 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นระยะเวลา       

ในการปฏิบติังาน พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่ 

ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลา 1 – 5 ปี  มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี 

จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 และตํ่ากวา่ 1 ปี  มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 

ตารางท่ี 13 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของประชากร จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

(n = 90) 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานสูง 

(6 ปีข้ึนไป) 

64 71.1 71.1 

 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานตํ่า 

(ตํ่ากวา่ 6 ปี) 

26 28.9 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 13 พบวา่ประชากรท่ีเป็น บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ สวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบติังานสูง จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1  และ

กลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานตํ่า จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีได้

ไปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป 
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4.2 ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

ตารางท่ี 14 แสดงขอ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม  

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ความหลากหลายของงาน          

1.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูมี่ความ      

หลากหลาย 

16 คน 

17.8% 

43 คน 

47.8% 

30 คน 

33.3% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

3.82 .728 มาก 

2.ภาระงานท่ีหลากหลาย ทาํใหท่้านรู้สึกวา่   

เป็นประโยชน์กบัท่าน 

12 คน  

13.3% 

60 คน 

66.7% 

18 คน 

20.0% 

0 คน 

0.0% 

0 คน 

0.0% 

3.93 .577 มาก 

ความหลากหลายของงานโดยรวม      3.88 .577 มาก 

ความท้าทายในการทาํงาน         

3.งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทาย   

และน่าสนใจ ทาํใหมี้ความกระตือรือร้น

อยากจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

22 คน  

24.4% 

50 คน 

55.6% 

18 คน 

20.0% 

0 คน  

0.0% 

0 คน 

0.0% 

4.04 .669 มาก 

4.บางคร้ังงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็น

งานท่ีสาํคญั ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ

หลายดา้น แต่ท่านก็ทาํใหง้านนั้นสาํเร็จได ้

21 คน 

23.3% 

46 คน 

51.1% 

21 คน 

23.3% 

2 คน 

2.2% 

0 คน 

0.0% 

3.96 .748 มาก 

ความทา้ทายในการทาํงานโดยรวม      4.00 .632 มาก 

การมส่ีวนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน         

5.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านไดมี้ส่วน

ร่วมและแสดงความคิดเห็นต่องานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

19 คน 

21.1% 

44 คน 

48.9% 

20 คน 

22.2% 

6 คน 

6.7% 

1 คน 

1.1% 

3.82 .881 มาก 

6.ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับ

ขอ้เสนอแนะของท่านทุกคร้ังท่ีท่านไดเ้สนอ

ความคิดเห็น 

8 คน 

8.9% 

42 คน 

46.7% 

36 คน 

40.0% 

3 คน 

3.3% 

1 คน 

1.1% 

3.59 .748 มาก 

7.ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน

สาํคญัขององคก์ร 

11 คน 

12.2% 

41 คน  

45.6% 

35 คน 

38.9% 

2 คน 

2.2% 

1 คน 

1.1% 

3.66 .767 มาก 

การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงานโดยรวม     3.69 .685 มาก 
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ตารางท่ี 14 แสดงขอ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน         

8.ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ         

การเล่ือนตาํแหน่ง 

10 คน 

11.1% 

12 คน 

13.3% 

44 คน 

48.9% 

15 คน 

16.7% 

9 คน 

10.0% 

3.01 1.076 ปานกลาง 

9.องคก์รเปิดโอกาสใหท่้านไดแ้สดง

ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่ง

เตม็ท่ี 

11 คน 

12.2% 

47 คน  

52.2% 

26 คน 

28.9% 

5 คน 

5.6% 

1 คน 

1.1% 

3.69 .802 มาก 

10.ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ       

จากผูบ้งัคบับญัชา 

8 คน 

8.9% 

46 คน 

51.1% 

34 คน 

37.8% 

2 คน 

2.2% 

0 คน 

0.0% 

3.67 .670 มาก 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยรวม      3.46 .700 มาก 

ลกัษณะการทาํงานเป็นทมี         

11.การทาํงานภายในส่วนงานของท่าน

มกัจะเป็นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม

มากกวา่ต่างคนต่างทาํ 

20 คน 

22.2% 

38 คน 

42.2% 

23 คน 

25.6% 

9 คน 

10.0% 

0 คน 

0.0% 

3.77 .912 มาก 

12.เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน จะมี

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานช่วยกนั

แกไ้ขปัญหาเสมอ 

18 คน 

20.0% 

44 คน 

48.9% 

17 คน 

18.9% 

11 คน 

12.2% 

0 คน 

0.0% 

3.77 .912 มาก 

13.ท่านรู้สึกวา่เพ่ือนร่วมงานของท่าน           

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านนั้นสาํเร็จ  

22 คน 

24.4% 

44 คน 

48.9% 

18 คน 

20.0% 

5 คน  

5.6% 

1 คน 

1.1% 

3.90 .875 มาก 

ลกัษณะการทาํงานเป็นทีมโดยรวม      3.81 .806 มาก 

ปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวม      3.77 .538 มาก 

 

จากตารางท่ี 14 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประชากร   

จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก          

มีค่าเฉล่ีย 3.77 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้น ความทา้ทายในการทาํงาน  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.00 

รองลงมา คือ ดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.88 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น ความกา้วหนา้  

ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย 3.46 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 
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 ด้านความหลากหลายของงาน  

 ประชากรจาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความหลากหลายของงานโดยรวม     

อยูใ่นระดบัเห็น ดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ภาระงานท่ีหลากหลาย ทาํใหรู้้สึก

วา่เป็นประโยชน์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.93 รองลงมา คือ งานท่ีรับผดิชอบอยู่ มีความหลากหลาย      

มีค่าเฉล่ีย 3.82 

 ด้านความท้าทายในการทาํงาน  

 ประชากรจาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความทา้ทายในการทาํงานโดยรวม        

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ งานท่ีรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ี    

ทา้ทายและน่าสนใจ ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นอยากจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 

4.04 รองลงมา คือ บางคร้ังงาน ท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีสาํคญั ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ

หลายดา้น แต่ก็ทาํใหง้านนั้นสาํเร็จได ้มีค่าเฉล่ีย 3.96 

 ด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการทาํงาน  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน

โดยรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.69 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิด

โอกาสใหไ้ดมี้ส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 

3.82 รองลงมาคือ การไดรั้บ ความไวว้างใจในการปฏิบติังานสาํคญัขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.66 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับขอ้เสนอแนะทุกคร้ังท่ีได้

เสนอความคิดเห็น มีค่าเฉล่ีย 3.59 

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

โดยรวม อยูใ่น ระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.46 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ องคก์รเปิดโอกาสให้

แสดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.69 รองลงมา คือ ผลงาน

ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.67 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความคาดหวงั  

ท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย 3.01 

 ด้านลกัษณะการทาํงานเป็นทมี  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นลกัษณะการทาํงานเป็นทีมโดยรวม    

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํ

ใหง้านนั้นสาํเร็จ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.90 รองลงมา คือ การทาํงานภายในส่วนงานมกัจะเป็นการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างทาํและเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน จะมีผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงานช่วยกนัแกไ้ขปัญหาเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.77 
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ตารางท่ี 15 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากร   

ฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

(n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

โดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

33 2 2.2 2.2 

34 1 1.1 3.3 

35 2 2.2 5.5 

36 2 2.2 7.8 

37 2 2.2 10.0 

38 2 2.2 12.2 

40 3 3.3 15.5 

41 3 3.3 18.9 

42 4 4.4 23.3 

43 3 3.3 26.6 

44 2 2.2 28.9 

45 5 5.6 34.4 

46 4 4.4 38.9 

47 6 6.7 45.5 

48 2 2.2 47.8 

49 4 4.4 52.2 

50 7 7.8 60.0 

51 3 3.3 63.3 

52 7 7.8 71.1 

53 5 5.6 76.6 

54 3 3.3 80.0 

55 4 4.4 84.4 

56 2 2.2 86.6 

57 1 1.1 87.8 

58 1 1.1 88.9 
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   (n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

โดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

59 4 4.4 93.3 

60 1 1.1 94.4 

61 3 3.3 97.8 

65 2 2.2 100.0 

รวม 90 100.0  
 

จากตารางท่ี 15 ผูท้าํการศึกษาไดแ้จกแจงจาํนวนและร้อยละของคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค ออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมี                

ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานสูงและกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานตํ่า โดยพิจารณาแบ่งจากค่ากลางของ

คะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่ากลางอยูท่ี่ 48 ดงันั้น จึงแจกแจงกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

1. กลุ่มบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวมคะแนนของ

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานตํ่า ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 33 - 48 จาํนวน 43 คน  มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 47.8  

2. กลุ่ม บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวม

คะแนนของปัจจยัดา้นลกัษณะงานสูง ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 49 - 65 จาํนวน 47 คน             

มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 52.2 โดยแสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนไดต้ามตารางท่ี 16 ดงัน้ี  

ตารางท่ี 16 แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  

(n=90) 

ผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานสูง (คะแนน 49 - 65 คะแนน) 47 52.2 52.2 

ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานตํ่า (คะแนน 33 - 48 คะแนน) 43 47.8 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 16 พบวา่ผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานสูง  จาํนวน 43 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.8 และกลุ่มท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานตํ่า จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 

และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป 

 



66 

 

4.3 ข้อมูลปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตารางท่ี 17 แสดงขอ้มลูปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร          

1.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบังาน           

ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

7 คน 

7.8% 

21 คน  

23.3% 

45 คน 

50.0% 

14 คน 

15.6% 

3 คน 

3.3% 

3.17 .903 ปานกลาง 

2.ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร      

ของท่านเหมาะสม สามารถช่วยเหลือท่าน

และครอบครัวได ้

8 คน 

8.9% 

17 คน 

18.9% 

27 คน 

30.0% 

24 คน 

26.7% 

14 คน 

15.6% 

2.79 1.185 ปานกลาง 

3.เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน  

16 คน 

17.8% 

30 คน  

33.3% 

35 คน 

38.9% 

5 คน 

5.6% 

4 คน 

4.4% 

3.54 .996 มาก 

เงินเดือนและสวสัดิการโดยรวม      3.17 .826 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน         

4.องคก์รของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงาน     

เป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

10 คน 

11.1% 

45 คน 

50.0% 

31 คน 

34.4% 

3 คน 

3.3% 

1 คน 

1.1% 

3.67 .764 มาก 

5.หอ้งทาํงานและโตะ๊ทาํงานมีเพียงพอใน

การปฏิบติังาน 

12 คน  

13.3% 

41 คน 

45.6% 

28 คน 

31.1% 

7 คน 

7.8% 

2 คน 

2.2% 

3.60 .897 มาก 

6.เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ

ปฏิบติังาน  มีจาํนวนเพียงพอ และทนัสมยั 

8 คน 

8.9% 

25 คน 

27.8% 

42 คน 

46.7% 

11 คน 

12.2% 

4 คน 

4.4% 

3.24 .940 ปานกลาง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวม      3.50 .794 มาก 

การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร        

7.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใน

การพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น 

การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนา เป็นตน้ 

17 คน  

18.9% 

36 คน  

40.0% 

24 คน 

26.7% 

7 คน 

7.8% 

6 คน 

6.7% 

3.57 1.092 มาก 

8.การอบรม/สมัมนาท่ีท่านเคยเขา้ร่วมมี

ความเหมาะสม คุม้ค่าและไดรั้บประโยชน ์

19 คน 

21.1% 

39 คน 

43.3% 

27 คน 

30.0% 

1 คน 

1.1% 

4 คน 

4.4% 

3.76 .952 มาก 

9.องคก์รส่งเสริมใหท่้านไดรั้บขอ้มูล

ข่าวสารท่ีทนัต่อเหตุการณ์ และเรียนรู้        

ส่ิงใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา 

14 คน 

15.6% 

33 คน 

36.7% 

38 คน 

42.2% 

4 คน 

4.4% 

1 คน 

1.1% 

3.61 .844 มาก 

การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยรวม     3.65 .885 มาก 
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ตารางท่ี 17 แสดงขอ้มลูปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

 

 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ภาวะผู้นําของผู้บังคบับัญชา          

10.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี 

23 คน 

25.6% 

46 คน 

51.1% 

20 คน 

22.2% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

4.01 .727 มาก 

11.ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี และมี

ลกัษณะความเป็นผูน้าํตามท่ีท่านปรารถนา 

20 คน  

22.2% 

41 คน 

45.6% 

28 คน 

31.1% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

3.89 .756 มาก 

12.ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

20 คน 

22.2% 

45 คน 

50.0% 

21 คน 

23.3% 

3 คน 

3.3% 

1 คน 

1.1% 

3.89 .827 มาก 

 

ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม      3.93 .708 มาก 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา         

13.ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํท่ีดี

ในการปฏิบติังานและช้ีแนะใหง้าน

บรรลุผลสาํเร็จ 

19 คน 

21.1% 

52 คน 

57.8% 

18 คน 

20.0% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

3.99 .679 มาก 

14.ท่านสามารถทาํงานร่วมกบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 

19 คน 

21.1% 

55 คน 

61.1% 

16 คน 

17.8% 

0 คน 

0.0% 

0 คน 

0.0% 

4.03 .626 มาก 

15.ท่านสามารถพบและปรึกษาหารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

20 คน  

22.2% 

46 คน 

51.1% 

20 คน 

22.2% 

3 คน 

3.3% 

1 คน 

1.1% 

3.90 .822 มาก 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม      3.97 .633 มาก 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน         

16.เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถ

ช่วยเหลือท่านเม่ือไดรั้บความเดือดร้อน 

16 คน 

17.8% 

35 คน 

38.9% 

33 คน  

36.7% 

6 คน 

6.7% 

0 คน 

0.0% 

3.68 .846 มาก 

17.ในการปฏิบติังานท่านไดรั้บความ

ร่วมมือและประสานงานจากเพ่ือนร่วมงาน

ดว้ยดี 

18 คน 

20.0% 

46 คน 

51.1% 

24 คน 

26.7% 

2 คน 

2.2% 

0 คน 

0.0% 

3.89 .741 มาก 

18.การร่วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานปัจจุบนั

ทาํใหท่้านรู้สึกมีความสุข และสบายใจ 

22 คน 

24.4% 

38 คน 

42.2% 

25 คน 

27.8% 

3 คน 

3.3% 

2 คน 

2.2% 

3.83 .915 มาก 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานโดยรวม      3.80 .759 มาก 
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ตารางท่ี 17 แสดงขอ้มลูปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

จากตารางท่ี 17 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประชากร  

จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวม

อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.64 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3.97 รองลงมา คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.93 และนอ้ยท่ีสุด 

คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.17 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 

 

 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ความรู้สึกว่าตนมคีวามสําคญัต่อองค์กร         

19.ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นคนท่ีมี

ความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

12 คน  

13.3% 

39 คน  

43.3% 

37 คน 

41.1% 

2 คน 

2.2% 

0 คน 

0.0% 

3.68 .732 มาก 

20.ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งไม่มี

อคติ และใหค้วามสาํคญัเหมือนกบัเพ่ือน

ร่วมงานคนอ่ืนๆ 

20 คน 

22.2% 

45 คน 

50.0% 

24 คน 

26.7% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

3.93 .731 มาก 

21.ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัท่านมีบทบาท

และมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

10 คน 

11.1% 

31 คน 

34.4% 

46 คน 

51.1% 

3 คน 

3.3% 

0 คน 

0.0% 

3.53 .737 มาก 

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์รโดยรวม     3.71 .635 มาก 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่ได้         

22.ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ี

เปรียบเสมือนเป็นบา้นอีกหลงัของท่าน 

23 คน 

25.6% 

34 คน  

37.8% 

30 คน 

33.3% 

2 คน 

2.2% 

1 คน 

1.1% 

3.84 .873 มาก 

23.หากท่านลาออกจากองคก์รน้ีท่านจะมี

ชีวติความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก 

10 คน 

11.1% 

18 คน 

20.0% 

36 คน 

40.0% 

14 คน 

15.6% 

12 คน 

13.3% 

3.00 1.161 ปานกลาง 

24.องคก์รน้ีสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเพียงพอ 

9 คน 

10.0% 

23 คน  

25.6% 

47 คน 

52.2% 

6 คน 

6.7% 

5 คน 

5.6% 

3.28 .936 ปานกลาง 

ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงไดโ้ดยรวม      3.37 .843 ปานกลาง 

ปัจจยัด้านความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานโดยรวม     3.64 .550 มาก 
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 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวม         

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.17 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ เงินเดือนและสวสัดิการ      

มีผลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.54 รองลงมา คือ การไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสม

กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.17 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  สวสัดิการท่ีไดรั้บจาก

องคก์รเหมาะสม สามารถช่วยเหลือตวัเองและครอบครัวได ้มีค่าเฉล่ีย 2.79 

 ด้านการสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวม 

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ องคก์รมีการจดับริเวณท่ีทาํงาน

เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.67 รองลงมาคือ หอ้งทาํงานและ

โตะ๊ทาํงานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.60 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  เคร่ืองมือ

และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอ และทนัสมยั มีค่าเฉล่ีย 3.24 

 ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของ

บุคลากรโดยรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การอบรม/

สัมมนาท่ีเคยเขา้ร่วมมีความเหมาะสม คุม้ค่า และไดรั้บประโยชน์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.76 

รองลงมาคือ องคก์รส่งเสริมใหไ้ดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัต่อเหตุการณ์ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ            

อยูต่ลอดเวลา มีค่าเฉล่ีย 3.61 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร

ในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ มีค่าเฉล่ีย 3.57 

 ด้านภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา  

 ประช ากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม       

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มาก มีค่าเฉล่ีย 3.93 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.01 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา

เป็นแบบอยา่งท่ีดี และมีลกัษณะความเป็นผูน้าํตามท่ีปรารถนา และผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.89  
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ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 

 ปร ะชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั

เห็นด้ วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ สามารถทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้          

เป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.03 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํท่ีดีในการ

ปฏิบติังานและช้ีแนะใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย 3.99 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การท่ีจะ

สามารถพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก มีค่าเฉล่ีย 3.90 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

 ปร ะชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบั

เห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ในการปฏิบติังานจะไดรั้บความร่วมมือและ

ประสานงานจากเพื่อนร่วมงานดว้ยดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.89 รองลงมาคือ การร่วมงานกบัเพื่อน

ร่วมงานปัจจุบนัทาํใหรู้้สึกมีความสุขและสบายใจ  มีค่าเฉล่ีย 3.83 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือเม่ือไดรั้บความเดือดร้อน มีค่าเฉล่ีย 3.68 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 

 ปร ะชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร       

อยูใ่นระดบัเห็นด้วยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อตนเอง   

อยา่งไม่มีอคติและใหค้วามสาํคญัเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ีย มากท่ีสุด คือ 3.93 

รองลงมาคือ การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นคนท่ีมีความรู้

ความสามารถในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.68 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ความรู้สึกวา่มีบทบาท

และมีความสาํคญัต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.53 

ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่ได้ 

 ปร ะชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้อยูใ่นระดบั

เห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นอีกหลงั

ของท่าน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.84 รองลงมาคือ องคก์รน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของท่าน

ไดอ้ยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 3.28 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  หากลาออกจากองคก์รน้ีจะมีชีวติ

ความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก มีค่าเฉล่ีย 3.00 
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ตารางท่ี 18 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

(n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

63 1 1.1 1.1 

64 1 1.1 2.2 

65 1 1.1 3.3 

68 2 2.2 5.5 

69 2 2.2 7.8 

70 1 1.1 8.9 

72 5 5.6 14.4 

73 2 2.2 16.7 

75 2 2.2 18.9 

76 1 1.1 20.0 

77 2 2.2 22.2 

78 1 1.1 23.3 

79 4 4.4 27.8 

80 3 3.3 31.1 

81 6 6.7 37.8 

82 3 3.3 41.1 

83 6 6.7 47.8 

84 2 2.2 50.0 

85 3 3.3 53.3 

87 3 3.3 56.7 

88 1 1.1 57.8 

89 3 3.3 61.1 

90 2 2.2 63.3 

91 5 5.6 68.9 

92 2 2.2 71.1 
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   (n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

93 1 1.1 72.2 

94 4 4.4 76.7 

96 2 2.2 78.9 

97 2 2.2 81.1 

102 1 1.1 82.2 

103 1 1.1 83.3 

104 3 3.3 86.7 

105 1 1.1 87.8 

107 1 1.1 88.9 

108 2 2.2 91.1 

109 2 2.2 93.3 

110 2 2.2 95.5 

114 1 1.1 96.7 

115 1 1.1 97.8 

120 2 2.2 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 18 ผูท้าํการศึกษาไดแ้จกแจงจาํนวนและร้อยละของคะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ออกเป็น 

2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงและกลุ่มท่ีมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานตํ่า โดยพิจารณาแบ่งจากค่ากลางของคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี   

มีค่ากลางอยูท่ี่ 84 ดงันั้น จึงแจกแจงกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี  

1. กลุ่มบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวม

คะแนนของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานตํ่า ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 63 - 84 

จาํนวน 45 คน มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 50.0  
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2. กลุ่มบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวม

คะแนนของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 85 - 120  

จาํนวน 45 คน มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 50.0 โดยแสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนไดต้ามตารางท่ี 19 ดงัน้ี 

ตารางท่ี 19 แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  

(n=90) 

ผลรวมคะแนนปัจจยั 

ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง 

(คะแนน 85 - 120 คะแนน) 

45 50.0 50.0 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานตํ่า  

(คะแนน 63 - 84 คะแนน) 

45 50.0 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 19 พบวา่ผลรวมคะแนนปัจจยัดา้น ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูง

และตํ่า มีจาํนวนเท่ากนัคือ 45 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0  และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํ

การวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป  
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4.4 ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กร 

ตารางท่ี 20 แสดงขอ้มลูความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพือ่องค์กร          

1.ท่านใชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

35 คน 

38.9% 

46 คน 

51.1% 

9 คน 

10.0% 

0 คน 

0.0% 

0 คน 

0.0% 

4.29 .640 มาก 

2.เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจาก

งานท่ีรับผิดชอบท่านเตม็ใจท่ีจะทาํโดยไม่

เก่ียงงาน 

20 คน 

22.2% 

58 คน   

64.4% 

12 คน 

13.3% 

0 คน 

0.0% 

0 คน 

0.0% 

4.09 .593 มาก 

3.ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รเตม็เวลา และหาก

งานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จท่านจะทาํ

จนสาํเร็จลุล่วง ถึงแมว้า่จะหมดเวลาทาํงานแลว้ 

26 คน 

28.9% 

48 คน 

53.3% 

16 คน 

17.8% 

0 คน 

0.0% 

0 คน  

0.0% 

4.11 .678 มาก 

ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือองคก์รโดยรวม     4.16 .527 มาก 

ความจงรักภักดต่ีอองค์กร         

4.เม่ือมีบุคคลอ่ืนกล่าววา่องคก์รในทางท่ีไม่ดี      

จะพยายามช้ีแจงและอธิบายใหบุ้คคลนั้นเขา้ใจ 

ไปในทางท่ีถูกตอ้ง และปรับทศันคติท่ีมีต่อองค์ 

27 คน 

30.0% 

49 คน 

54.4% 

13 คน 

14.4% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

4.12 .732 มาก 

5.ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร

เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน ดงันั้นท่านพร้อม       

ท่ีจะใหค้วามร่วมมือแกไ้ขปัญหาโดยไม่เพิกเฉย 

22 คน 

24.4% 

52 คน 

57.8% 

15 คน 

16.7% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

4.06 .676 มาก 

6.ท่านรักษาผลประโยชน์ขององคก์รอยา่ง

เตม็ท่ี 

23 คน 

25.6% 

48 คน 

53.3% 

19 คน 

21.1% 

0 คน 

0.0% 

0 คน 

0.0% 

4.04 .686 มาก 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม      4.07 .612 มาก 

ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร        

7.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดี 

ท่านภูมิใจและเช่ือวา่การทาํงานท่ีน่ีทาํใหชี้วติมัน่ 

24 คน 

26.7% 

36 คน 

40.0% 

27 คน  

30.0% 

1 คน 

1.1% 

2 คน 

2.2% 

3.88 .897 มาก 

8.ท่านคิดวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองค

ใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีและประชาชนทัว่ไปยอมรั 

21 คน 

23.3% 

46 คน 

51.1% 

22 คน 

24.4% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

3.97 .726 มาก 

9.ท่านจะปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี และ

จะไม่ปฏิบติัตนใหเ้กิดความเส่ือมเสียมาถึงองคก์ 

31 คน  

34.4% 

50 คน 

55.6% 

8 คน 

8.9% 

1 คน 

1.1% 

0 คน 

0.0% 

4.23 .654 มาก 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รโดยรวม     4.03 .671 มาก 
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ตารางท่ี 20 แสดงขอ้มลูความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

จากตารางท่ี 20 แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประชากร จาํนวน 90 คน 

ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ีย 

3.96 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.16 

รองลงมา คือ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.07 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการท่ีจะดาํรง

ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.63 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอ้ย 

(2) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

(1) 

ค่าเฉล่ีย

µ 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน

σ 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

ความเสียสละเพือ่องค์กร         

10.ท่านยนิดีและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่ง  

เตม็ความสามารถ เพ่ือใหง้านนั้นสาํเร็จลุล่วง

ทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนใด  ๆ

25 คน 

27.8% 

52 คน 

57.8% 

11 คน 

12.2% 

1 คน 

1.1% 

1 คน 

1.1% 

4.10 .735 มาก 

11.ท่านยนิดีและเตม็ใจหากบางคร้ังท่าน

ไดรั้บมอบหมายใหม้าปฏิบติังานในวนัหยดุ 

22 คน 

24.4% 

47 คน 

52.2% 

19 คน 

21.1% 

2 คน 

2.2% 

0 คน 

0.0% 

3.99 .742 มาก 

12.ท่านยนิดีท่ีจะไม่รับเงินค่าล่วงเวลา           

หากองคก์รมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งใชเ้งินเพ่ือ

สาธารณประโยชน์  

13 คน 

14.4% 

37 คน 

41.1% 

36 คน 

40.0% 

3 คน 

3.3% 

1 คน 

1.1% 

3.64 .812 มาก 

ความเสียสละเพ่ือองคก์รโดยรวม      3.91 .636 มาก 

ความต้องการทีจ่ะดาํรงความเป็นสมาชิก

ภาพขององค์กร 

        

13.ท่านสมคัรใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รต่อไป 

แมว้า่ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย  

ไปอยูท่ี่อ่ืนและมีรายไดท่ี้สูงกวา่ 

16 คน 

17.8% 

33 คน 

36.7% 

34 คน 

37.8% 

4 คน 

4.4% 

3 คน 

3.3% 

3.61 .944 มาก 

14.ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่าน

ตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน 

14 คน 

15.6% 

30 คน 

33.3% 

39 คน 

43.3% 

5 คน 

5.6% 

2 คน 

2.2% 

3.54 .901 มาก 

15.ท่านมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากร 

ปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีไปจนกวา่จะ

เกษียณอายรุาชการ 

21 คน 

23.3% 

36 คน 

40.0% 

25 คน 

27.8% 

4 คน 

4.4% 

4 คน 

4.4% 

3.73 1.015 มาก 

ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ขององคก์รโดยรวม 

     3.63 .826 มาก 

ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม      3.96 .538 มาก 
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 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทาํงานเพือ่องค์กร  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงาน

เพื่อองคก์ร โดยรวม  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การใช้

ความรู้ความสามารถเตม็ท่ีในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.29 

รองลงมา คือ การทาํงานใหก้บัองคก์รเตม็เวลา และหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จ          

จะทาํจนสาํเร็จลุล่วง ถึงแมว้า่จะหมดเวลาทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 4.11 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ  การไดรั้บมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานท่ีรับผดิชอบ จะเตม็ใจท่ีจะทาํโดยไม่เก่ียงงาน                

มีค่าเฉล่ีย 4.09 

 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม      

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.07 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ เม่ือมีบุคคลอ่ืนกล่าววา่องคก์ร

ในทางท่ีไม่ดี จะพยายามช้ีแจงและอธิบายใหบุ้คคลนั้นเขา้ใจไปในทางท่ีถูกตอ้ง และปรับทศันคติ   

ท่ีมีต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.12 รองลงมา คือ ความรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร

เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง ดงันั้นพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือแกไ้ขปัญหาโดยไม่เพิกเฉย   

มีค่าเฉล่ีย 4.06 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  การรักษาผลประโยชน์ขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี           

มีค่าเฉล่ีย 4.04 

 ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การปฏิบติั

ตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีและจะไม่ปฏิบติัตนใหเ้กิดความเส่ือมเสียมาถึงองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ 4.23 รองลงมา คือ การคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์รใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีและ

ประชาชนทัว่ไปยอมรับ มีค่าเฉล่ีย 3.97 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  องคก์รของตนเป็นองคก์ร

ท่ีดี มีความภูมิใจและเช่ือวา่การทาํงานท่ีองคก์รน้ีจะทาํใหชี้วติมัน่คง มีค่าเฉล่ีย 3.88 

 ด้านความเสียสละเพือ่องค์กร  

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความเสียสละเพื่อองคก์รโดยรวม        

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้านนั้นสาํเร็จลุล่วงทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนใด  ๆ

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.10 รองลงมา คือ ความยนิดีและเตม็ใจ หากบางคร้ังไดรั้บมอบหมายให้

มาปฏิบติังานในวนัหยดุ มีค่าเฉล่ีย 3.99 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ความยนิดีท่ีจะไม่รับเงิน

ค่าล่วงเวลา หากองคก์รมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งใชเ้งินเพื่อสาธารณประโยชน์ มีค่าเฉล่ีย 3.64 
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 ด้านความต้องการทีจ่ะดํารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 ประชากร จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็น

สมาชิกภาพขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 

ความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ             

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.73 รองลงมา คือ ความสมคัรใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รต่อไป แมว้า่จะมี

โอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืนและมีรายไดท่ี้สูงกวา่ มีค่าเฉล่ีย 3.61 และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  ความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.54 

ตารางท่ี 21 แสดงจาํนวน ร้อยละ และร้อยละสะสมของคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

(n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนั 

ต่อองคก์รโดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

36 1 1.1 1.1 

45 1 1.1 2.2 

47 2 2.2 4.4 

48 1 1.1 5.5 

49 2 2.2 7.8 

50 1 1.1 8.9 

51 5 5.6 14.4 

52 3 3.3 17.8 

53 6 6.7 24.4 

54 5 5.6 30.0 

55 7 7.8 37.8 

56 4 4.4 42.2 

57 3 3.3 45.5 

58 5 5.6 51.1 

59 3 3.3 54.4 

60 9 10.0 64.4 

61 2 2.2 66.7 
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   (n = 90) 

คะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนั 

ต่อองคก์ร โดยภาพรวม 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

62 1 1.1 67.8 

63 2 2.2 70.0 

64 2 2.2 72.2 

67 5 5.6 77.8 

68 3 3.3 81.1 

69 5 5.6 86.7 

70 2 2.2 88.9 

71 4 4.4 93.3 

72 1 1.1 94.4 

73 1 1.1 95.5 

74 1 1.1 96.7 

75 3 3.3 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 21 ผูท้าํการศึกษาไดแ้จกแจงจาํนวนและร้อยละของคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ออกเป็น 2 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงและกลุ่มท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า โดยพิจารณาแบ่งจาก

ค่ากลางของคะแนนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่ากลางอยูท่ี่ 58 ดงันั้น 

จึงแจก แจงกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

1. กลุ่ม บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวม

คะแนนของปัจจยัดา้น ความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 36 - 58 จาํนวน 

46 คน มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 51.1  

2. กลุ่ม บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีผลรวม

คะแนนของปัจจยัดา้น ความผกูพนัต่อองคก์รสูง ไดแ้ก่ ช่วงคะแนนระหวา่ง 59 - 75 จาํนวน   

44 คน มีผลรวมคิดเป็นร้อยละ 48.9 โดยแสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนไดต้ามตารางท่ี 22 ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 22 แสดงการจาํแนกผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  

(n=90) 

ผลรวมคะแนน 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

จาํนวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

ความผกูพนัต่อองคก์รสูง 

(คะแนนระหวา่ง 59 - 75 คะแนน) 

44 48.9 48.9 

ความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า 

(คะแนนระหวา่ง 36 - 58 คะแนน) 

46 51.1 100.0 

รวม 90 100.0  

 

จากตารางท่ี 22 พบวา่ผลรวมคะแนนปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง มีจาํนวน 

44 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 และบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า มีจาํนวน 46 คน      

คิดเป็นร้อยละ 51.1  และนาํเอาผลการจดักลุ่มท่ีไดไ้ปทาํการวเิคราะห์สมมติฐานต่อไป  
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4.5 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานหาค่าความสัมพนัธ์ของตัวแปร 

 

 กา รศึกษาในส่วนน้ี ผูศึ้กษาจะทาํการทดสอบสมมติฐานท่ีไดก้าํหนดไว ้จาํนวน 3 สมมติฐาน 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) คือ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. รายไดต่้อเดือน 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความทา้ทายในการทาํงาน 

3. การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน 

4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

5. ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

1. เงินเดือนและสวสัดิการ 

2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3. การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

4. ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

5.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

7. ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

8. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

 

 

 

 



81 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคมสาํนกังานเขตบางแค 

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร 

2. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

3. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4. ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

5. ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 

 ผูว้จิยัไดค้าํนวณวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี  

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ซ่ึงสมมติฐานในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งไดเ้ป็น 

สมมติฐานท่ี 1.1  เพศมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : เพศมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 23 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 23 แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ร         

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

เพศ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

ชาย 8 7 15 .142 .706 .106 .706 

 (8.9) (7.8) (16.7)     

หญิง 36 39 75     

 (40.0) (43.3) (83.3)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งเพศกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 

0.142 ค่า Sig เท่ากบั 0.706 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 และ

ปฏิเสธ H1 แสดงวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

สมมติฐานท่ี 1.2  อายมีุความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : อายมีุความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตารางท่ี 24  แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 24 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร         

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งอายกุบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค่้า Chi-Square เท่ากบั 

1.601 ค่า Sig เท่ากบั 0. 206 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 และ

ปฏิเสธ H1 แสดงวา่ อายไุม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

อาย ุ
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

อายมุาก 25 20 45 1.601 .206 .262 .202 

(41 ปีข้ึนไป) (27.8) (22.2) (50.0)     

อายนุอ้ย 19 26 45     

(ตํ่ากวา่ 40 ปี) (21.1) (28.9) (50.0)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 25  แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งสถานภาพสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งสถานภาพสมรสกบัความผกูพนั           

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งสถานภาพสมรสกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค่้า Chi-Square 

เท่ากบั 0.000 ค่า Sig เท่ากบั .993 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 

และปฏิเสธ H1 แสดงวา่ สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

 

 

 

สถานภาพสมรส 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

สมรส 21 22 43 .000 .993 -.002 .993 

 (23.3) (24.4) (47.8)     

โสด หมา้ย หยา่ร้าง 23 24 47     

 (25.6) (26.7) (52.2)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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สมมติฐานท่ี 1.4  ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 26  แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 26 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนั           

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งระดบัการศึกษากบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า Chi-Square 

เท่ากบั 0.556  ค่า Sig เท่ากบั 0.456 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จึงยอมรับ H0  และปฏิเสธ H1  แสดงวา่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 

 

 

ระดบัการศึกษา 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

การศึกษาสูง 31 29 60 .556 .456 .166 .454 

(ปริญญาตรีข้ึนไป) (34.4) (32.2) (66.7)     

การศึกษาตํ่า 13 17 30     

(ตํ่ากวา่ปริญญาตรี) (14.4) (18.9) (33.3)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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สมมติฐานท่ี 1.5  ตาํแหน่งงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : ตาํแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ตาํแหน่งงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 27  แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 27 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งตาํแหน่งงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า Chi-Square 

เท่ากบั 0.059 ค่า Sig เท่ากบั 0.808 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 

และปฏิเสธ H1 แสดงวา่ ตาํแหน่งงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

 

ตาํแหน่งงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

ตาํแหน่งงานสูง 5 6 11 .059 .808 -.078 .808 

(ขา้ราชการ) (5.6) (6.7) (12.2)     

ตาํแหน่งงานตํ่า 39 40 79     

(ลูกจา้งประจาํ/ 

ลูกจา้งชัว่คราว/

รายปี/รายวนั) 

(43.3) (44.4) (87.8)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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สมมติฐานท่ี 1.6  รายไดต่้อเดือนมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : รายไดต่้อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 28  แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 28 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนั           

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า Chi-Square 

เท่ากบั 0.079 ค่า Sig เท่ากบั 0.779 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 

และปฏิเสธ H1 แสดงวา่ รายไดต่้อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

 

รายไดต่้อเดือน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

รายไดสู้ง 4 5 9 .079 .779 -.099 .778 

(20,001 บาทข้ึนไป) (4.4) (5.6) (10.0)     

รายไดต้ํ่า 40 41 81     

(ตํ่ากวา่ 20,000 บาท) (44.4) (45.6) (90.0)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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สมมติฐานท่ี 1.7  ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ตารางท่ี 29  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 29 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า 

Chi-Square เท่ากบั 1.591 ค่า Sig เท่ากบั 0.207 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ 

H0 และปฏิเสธ H1 แสดงวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  พบวา่ไม่มี

ความสัมพนัธ์กนั แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 

สอดคลอ้งกบั ทองพิน ขนัอาสา (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของบุคลากรภาครัฐต่อองคก์ร กรณีศึกษา 

ขา้ราชการกระทรวงกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบวา่ อาย ุและระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์

กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 และตวัแปร เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แสดงวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลา

ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

สูง 34 30 64 1.591 .207 .289 .202 

(6 ปีข้ึนไป) (37.8) (33.3) (71.1)     

ตํ่า 10 16 26     

(ตํ่ากวา่ 6 ปี) (11.1) (17.8) (28.9)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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ในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั ความผกูพนัต่อองคก์รจึงปฏิเสธสมมติฐาน และสอดคลอ้งกบั 

ฐิติมา  หลกัทอง (2557)  ได้ ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วน

อุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

H0 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตารางท่ี 30  แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 30 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน กบั            

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  ไดค้่า Chi-Square 

เท่ากบั 30.222 ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H1 และ

ปฏิเสธ H0 แสดงวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ กบัความผกูพนัต่อองค์ กร สอดคลอ้งกบั 

นนัทนา ประกอบกิจ (2538) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษากรณีฝ่ายพฒันาชุมชน 

สาํนกังานเขต สังกดักรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัลกัษณะงาน มีผลต่อ ความผกูพนัต่อ

องคก์าร จากการวเิคราะห์ถดถอยแบบขั้นตอน พบวา่ตวัแปรลกัษณะงาน สามารถอธิบายความผนัแปรของความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของนกัพฒันาชุมชน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ประมาณร้อยละ 42.8) 

ดา้นลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

มีความคิดเห็นสูง 36 11 47 30.222 .000 .869 .000 

 (40.0) (12.2) (52.2)     

มีความคิดเห็นตํ่า 8 35 43     

 (8.9) (38.9) (47.8)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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และ วรรณิ ภา นิลวรรณ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Saks (2006) ซ่ึงไดก้าํหนด ใหค้วามยดึมัน่ผกูพนัของพนกังาน 

(employee engagement) และได้ศึกษาปัจจยั ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานและผลลพัธ์ท่ีตามมาได้

พบวา่ปัจจยัท่ี ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องาน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของงาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎี

คุณลกัษณะงาน โดย Hackman & Oldham (1976) เช่ือวา่ คุณลกัษณะของงานสามารถทาํใหบุ้คคล

เกิดแรงจูงใจในการทาํงานได ้จึงเป็นผลทาํใหมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่ อองคก์ร   

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  มีความสัมพนัธ์กนั 

แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05    

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2  

 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

H0 : ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตารางท่ี 31   แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร รวม Chi-Square Sig. Gamma Sig. 

สูง ตํ่า      

พึงพอใจสูง 37 8 45 40.020 .000 .923 .000 

 (41.1) (8.9) (50.0)     

พึงพอใจตํ่า 7 38 45     

 (7.8) (42.2) (50.0)     

รวม 44 46 90     

 (48.9) (51.1) (100.0)     
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จากตารางท่ี 31 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดค้่า Chi-Square เท่ากบั 40.020 ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 แสดงวา่ ปัจจยัดา้นความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รสอดคลอ้งกบั อริศรา  ดวงจนัทร์ 

(2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนักบัองคก์าร กรณีศึกษา : บริษทั บตัรกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) 

จาก การศึกษาพบวา่ ตวัแปรดา้นความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนักบั

องคก์าร และสมจิตร  จนัทร์เพญ็ (2557, บทคดัยอ่ หนา้ 4) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ

เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน ไดแ้ก่ ตวัแปรอาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง       

ในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานในสถาบนั ความทา้ทายในการทาํงาน ความกา้วหนา้        

ในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม เงินเดือนและ

สวสัดิการ การพฒันา ความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

ความรู้สึกวา่ ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได้  และสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ Malik et al. (2010, p.20) พบวา่บุคลากรท่ีทาํงานในองคก์รลว้นแต่คาดหวงัจะไดรั้บ    

ส่ิงต่างๆ ท่ีเหมาะสมและคุม้ค่า   กบัการทาํงานของตนเอง ไม่วา่จะเป็นค่าตอบแทน สวสัดิการ 

โอกาสการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมไปถึงส่ิงตอบแทนดา้นจิตใจ เช่น        

การยอมรับ ความยติุธรรม ฯลฯ  ผลการวจิยัพบวา่หากบุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจกบัโอกาส

เจริญกา้วหนา้ในงานจะมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รตามมาดว้ย 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค     

มีความสัมพนัธ์กนั แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3  
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4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 32 สรุปการทดสอบสมมติฐาน  

จากตารางท่ี 32 สรุปการทดสอบสมมติฐานของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค สมมติฐานท่ี 1 พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จึงปฏิเสธ

สมมติฐานท่ี 1 ในส่วนสมมติฐานท่ี 2 พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร          

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3 พบวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานการวจิยั Chi-Square Sig. Gamma Sig. 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร     

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค             

    ปฏิเสธ

สมมติฐาน 

1.1 เพศ .142 .706 .106 .706 ปฏิเสธ 

1.2 อาย ุ 1.601 .206 .262 .202 ปฏิเสธ 

1.3 สถานภาพสมรส .000 .993 -.002 .993 ปฏิเสธ 

1.4 ระดบัการศึกษา .556 .456 .166 .454 ปฏิเสธ 

1.5 ตาํแหน่งงาน .059 .808 -.078 .808 ปฏิเสธ 

1.6 รายไดต่้อเดือน .079 .779 -.099 .778 ปฏิเสธ 

1.7 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1.591 .207 .289 .202 ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน    

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการ

สังคม สาํนกังานเขตบางแค 

30.222 .000 .869 .000 ยอมรับ

สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการ

สังคม สาํนกังานเขตบางแค 

40.202 .000 .923 .000 ยอมรับ

สมมติฐาน 
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บทที ่5 

ข้อสรุปผลการวจิัย และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรท่ีอยูใ่นฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ไดน้าํคาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม        

มาวเิคราะห์ขอ้มูลทาํขอ้สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะตามลาํดบั ดงัน้ี 

5.1  สรุปขอ้มูลจากการวจิยั 

5.2  สรุปขอ้มูลจากขอ้พิสูจน์สมมติฐานการวจิยั 

5.3  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

5.4  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 

5.1 สรุปข้อมูลจากการวจัิย 

 

 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดา้นเพศ พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 83.3 

ดา้นอาย ุพบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่    

มีอายุระหวา่ง 30 – 40 ปี เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 34.4  ดา้นสถานภาพสมรส 

พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ประชากรใน

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2  ดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่ ประชากร

ในฝ่าย พฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง ลูกจา้งชัว่คราว/

รายปี/รายวนั  เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 85.6 ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ 

ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 

10,000 – 20,000 บาท เป็นจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 76.7  ดา้นระยะเวลา        

ในการปฏิบติังาน พบวา่ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ส่วนใหญ่ 

ปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลา 1 – 5 ปี  มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 
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 ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะงาน  

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค ประชากร จาํนวน 90 คน 

ให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77 

เม่ือ พิจารณารายดา้น พบวา่ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.00 สามารถอธิบาย 

ไดด้งัน้ี 

 ดา้นความหลากหลายของงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม  

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.88 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ภาระงานท่ีหลากหลาย ทาํใหรู้้สึกวา่เป็นประโยชน์ มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ 3.93  

 ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค  จาํนวน 90 คน  ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย

โดยรวม คือ 4.00 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ งานท่ีรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ       

ทาํใหมี้ความกระตือรือร้นอยากจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.04  

 ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม    

คือ 3.69  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหไ้ดมี้ส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็น

ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.82 

 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.46 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ องคก์รเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  3.69 

 ดา้นลกัษณะการทาํงานเป็นทีม ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนักงานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.81 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านนั้นสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย     

มากท่ีสุด คือ 3.90  
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ข้อมูลปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน   

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค  จาํนวน 90 คน     

ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.64 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

มีค่าเฉล่ีย มากท่ีสุด 3.97 สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังาน

เขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ียโดยรวม      

คือ 3.17 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อการปฏิบติังาน มี ค่าเฉล่ีย     

มากท่ีสุด คือ 3.54  

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม    

คือ 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ องคก์รมีการจดับริเวณท่ีทาํงานเป็นสัดส่วนเหมาะสม                 

กบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.67  

 ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก   

มีค่าเฉล่ียโดยรวม คือ 3.65 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การอบรม/สัมมนาท่ีเคยเขา้ร่วมมีความเหมาะสม 

คุม้ค่า และไดรั้บประโยชน์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.76  

 ดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.93 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน      

เป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  4.01   

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.97 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ ความสามารถท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี          

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.03   

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.80 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบว่า ในการปฏิบติังานไดรั้บความร่วมมือและประสานงานจากเพื่อน

ร่วมงานดว้ยดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.89   
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ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 3.71 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งไม่มีอคติ และใหค้วามสาํคญั

เหมือนกบัเพื่อร่วมงานคนอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.93   

ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

โดยรวม คือ 3.37 เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ ความรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นอีกหลงั           

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.84   

 

ข้อมูลปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร  

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค  จาํนวน 90 คน               

มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ดา้น

ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 4.16 สามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

มีค่าเฉล่ียโดยรวม คือ 4.16 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การใชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.29  

 ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม 

คือ 4.07 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ เม่ือมีบุคคลอ่ืนกล่าววา่องคก์รในทางท่ีไม่ดี จะพยายามช้ีแจงและ

อธิบายใหบุ้คคลนั้นเขา้ใจไปในทางท่ีถูกตอ้ง และปรับทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด     

คือ 4.12  

 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

มีค่าเฉล่ียโดยรวม คือ 4.03 เม่ื อพิจารณารายขอ้ พบวา่ การปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีและจะไม่

ปฏิบติัตนใหเ้กิดความเส่ือมเสียมาถึงองคก์ร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.23  

 ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกั งาน

เขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ียโดยรวม คือ 3.91 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้านนั้น

สาํเร็จลุล่วงทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนใดๆ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.10  
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  ดา้นความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ประชากรในฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค จาํนวน 90 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

มีค่าเฉล่ียโดยรวม คือ 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากร

ปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.73  

 

5.2  สรุปข้อมูลจากข้อพสูิจน์สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค             

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส        

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาใน การปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร      

ท่ีระดบั นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานที ่2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ฝ่าย พฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนั ต่อองคก์ร ของ

บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม สาํนกังานเขตบางแค  มีความสัมพนัธ์กนั        

แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานที ่3  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 

ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค     

มีความสมัพนัธ์กนั แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนั       

ต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3  

ดงันั้น จึงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไม่มีความสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร จึงไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานและ       

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงทาํใหมี้ผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร ของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค 
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5.3  ข้อเสนอแนะจากการวจัิย  

 จากผลการวจิยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม 

สาํนกังานเขตบางแค ผูว้จิยัขอเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการนาํผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

 ปัจจัยส่วนบุคคล   

 ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม รับนโยบายจากผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร

ในเร่ืองคุณภาพชีวติท่ีดี เป็นนโยบายท่ี 4 ใน 5 นโยบายทนัใจ ถึงแมว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร แต่ไม่วา่จะเพศใด อายจุะมากหรือนอ้ย สถานภาพจะโสด 

หมา้ย หยา่ร้าง หรือสมรส ระดบัการศึกษาสูงหรือตํ่า ตาํแหน่งงานจะสูงหรือตํ่า รายไดต่้อเดือนจะ

สูงหรือตํ่า และระยะเวลาในการปฏิบติังานจะสูงหรือตํ่า ก็มีความตอ้งการท่ีจะมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

ดงันั้นผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดี จึงเห็นวา่องคก์รควร

ใหค้วามสาํคญักบับุคลากรทุกคน  ดว้ยความเท่าเทียมกนั ยดึถือความถูกตอ้งและเหมาะสมตาม

หลกัเกณฑ ์กฎระเบียบท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ไม่วา่จะเป็นนโยบายส่งเสริมการศึกษา ควรเปิดโอกาส

ทางการศึกษา ใหบุ้คลากรสามารถมีโอกาสไดศึ้กษาในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อพฒันาศกัยภาพ 

สมรรถนะในการปฏิบติังานมากข้ึน อีกทั้งจะเป็นผลทาํใหเ้พิ่มค่าตอบแทนในอตัราท่ีสูงข้ึนตามวฒิุ

การศึกษา นโยบายส่งเสริมรายได ้ควรจดัใหมี้การขายสินคา้ โดยบุคลากรสามารถนาํสินคา้อะไรก็ได ้  

มาจาํหน่ายในทุกส้ินเดือน เพื่อเป็นการเพิ่มรายไดใ้หก้บับุคลากรอีกทางหน่ึง เป็นตน้ 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  

ผูบ้ริหารควรมีนโยบายท่ีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน ดว้ยหนา้ท่ีท่ี

ปฏิบติัอาจตอ้งการความชดัเจนในการสั่งการ หากรอผูบ้ริหารอาจจะชา้และทาํใหเ้กิดผลเสียต่องานได้  

เป็นการเสริมสร้างการทาํงานแบบบูรณาการท่ีใหอ้งคก์ร บุคลากร และชุมชนมีส่วนร่วมในการพฒันางาน 

มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์และองคก์รควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

ให้บุคลากรมีตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยมีการประเมินอยา่งเป็นธรรม ภายใตก้ฎ ระเบียบ หลกัเกณฑท่ี์ถูกตอ้ง 

เหมาะสม โปร่งใส ไม่เห็นแก่พวกพอ้งของตน หรือดว้ยความเสน่ห์หา ไม่เอาความคิดของตนเป็นท่ีตั้ง 

ดูผลงานเป็นสาํคญั จะสามารถทาํใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง และจะสามารถ

ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน  
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

องคก์รควรมีนโยบายการปรับเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน เบ้ียเล้ียง หรือโบนสั ใหก้บั

บุคลากร ใหเ้ทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนท่ีมีตาํแหน่งคลา้ยคลึงกนั เพื่อใหบุ้คลากรสามารถดาํรงชีพอยูไ่ด้

ในสังคมท่ีมีค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนตลอดเวลา และควรมีนโยบายในการจดัสวสัดิการเพื่อช่วยเหลือ

บุคลากร ไม่วา่จะเป็นดา้นการเงิน เช่น การใหกู้ย้มืเงินในอตัราดอกเบ้ียตํ่า เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระ

หน้ีสิน หรือดา้นการจดัสวสัดิการ เช่น จดัท่ีพกัอาศยัใหก้บับุคลากรทุกตาํแหน่ง และสามารถเบิกค่า

เช่าบา้นได ้ตามหลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมและยติุธรรม เพื่อเป็นการสร้างความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได้ 

และส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคี เช่น การจดัการแข่งขนักีฬามหาสนุก นอกจากจะทาํให้

เกิดความสามคัคีแลว้ ยงัทาํใหเ้กิดความผอ่นคลาย ความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน ทาํใหมี้เวลา       

ในการออกกาํลงักายร่วมกนั เป็นการใส่ใจในสุขภาพของบุคลากร รวมไปถึงการสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน โดยสนบัสนุนใหมี้กิจกรรม 5 ส ทุกสัปดาห์ เพื่อรักษา

สภาพแวดลอ้มท่ีดี สร้างลกัษณะนิสัยในการรักษาความสะอาด ร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัปรับภูมิทศัน์

องคก์รใหส้วยงาม เกิดบรรยากาศท่ีดีทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เอ้ือต่อการปฏิบติังานและ

ประชาชนท่ีมาใชบ้ริการ และเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์รอีกดว้ย 

  

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  

จากการวจิยั พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค มีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง   มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ มีตาํแหน่งเป็นลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั 

ดงันั้น การเล่ือนตาํแหน่งอาจเป็นไปไดย้าก  แต่ถา้หน่วยงานมีอตัราท่ีจะสามารถปรับตาํแหน่ง      

จากลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั ใหเ้ป็นลูกจา้งประจาํได ้โดยใหผู้บ้งัคบับญัชามีหลกัเกณฑ ์        

การประเมินผลใหเ้ป็นท่ีชดัเจน จากผลการปฏิบติังานของบุคลากรเอง หรือมีการแสดงความคิดเห็น

จากเพื่อนร่วมงานประกอบการประเมินดว้ยก็ได ้โดยไม่เอาความสัมพนัธ์ส่วนตวัมาเป็นเกณฑ ์     

ในการตดัสินใจเพื่อใหบ้างคนไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง แต่ควรมีความยติุธรรมในการประเมิน เพื่อตอบแทน  

ในความมุ่งมัน่ตั้งใจ ทุ่มเทในการทาํงาน เน่ืองจากบางคนทาํงานเป็นลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั 

มาเป็นระยะเวลา 10 -30 ปี ยงัไม่มีความมัน่คงในชีวติ และหากมีการเปิดสอบภายในเพื่อใหลู้กจา้ง  

ท่ีปฏิบติังานในองคก์รมานาน มีสิทธิไดส้อบเล่ือนตาํแหน่ง จะเป็นอีกทางหน่ึงท่ีจะสามารถทาํให้

บุคลากรมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานได ้
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ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ จากการวจิยั พบวา่ บุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการ

สังคม สาํนกังานเขตบางแค  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่ มี

ตาํแหน่ง เป็นลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั ดงันั้น จะไดรั้บค่าตอบแทนตามวฒิุท่ีสมคัรเขา้มา

ทาํงาน และ เงินเดือนจะเท่าเดิมไม่มีการปรับข้ึน บางคนจึงมองวา่ไม่เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย  และบางคนท่ีสมคัรเขา้มาทาํงานใหม่ ในวฒิุปริญญาตรี ก็จะไดรั้บเงินเดือนมากกวา่    

ผูท่ี้ทาํงานมาเป็น ระยะเวลานาน  หน่วยงานควรมีการจดัสรรงบประมาณค่าตอบแทนพิเศษ 

เช่น ค่าล่วงเวลาค่าเบ้ียเล้ียง  ท่ีปฏิ บติังานนอกเหนือจากงานปกติใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสม ในส่วน

ของสวสัดิการ ท่ีไดรั้บจากองคก์ร  ส่วนใหญ่แลว้ลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั จะไดรั้บสิทธิ

ประกนัสังคม ในการรักษาพยาบาลเท่านั้น หากองคก์ร ใหลู้กจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั ไดรั้บสิทธิ

ในรูปแบบของสหกรณ์ออมทรัพยท่ี์มีสวสัดิการ ในการฝากเงิน ซ่ึงจะเป็นออมเงินอีกทางหน่ึง หรือ

การกูย้มืเงินอตัราดอกเบ้ียตํ่าแก่บุคลากรในยามจาํเป็น นอกจากน้ียงัมีผลประโยชน์อ่ืน  ๆท่ีองคก์รสามารถ

พิจารณาใหแ้ก่บุคลากรไดต้ามความเหมาะสม เช่น ไดรั้บเบ้ียเล้ียงค่าเดินทาง เม่ือออกทาํงานนอกสถานท่ี 
การจดัสถานท่ีในการเล้ียงดูบุตรของบุคลากร การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของบุคลากร จดัท่ีพกัอาศยั

อาคารสงเคราะห์สาํหรับลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั ซ่ึงปัจจุบนัผูท่ี้ไดรั้บสิทธ์ิมีเพียงขา้ราชการและ

ลูกจา้งประจาํเท่านั้น ท่ีจะสามารถพกัอาศยัในอาคารสงเคราะห์ได ้การมอบสวสัดิการดี ๆ แก่บุคลากร    

ยอ่มแสดงใหเ้ห็นถึงความใส่ใจ   ท่ีองคก์รมีต่อบุคลากรของตน ทาํใหบุ้คลากรไดรั้บทั้งความสะดวกกาย

และความสบายใจ ส่ิงเหล่าน้ีสามารถสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจและความรักในองคก์รไดเ้ช่นกนั บุคลากร

ท่ีมีความสุขยอ่มสามารถสร้างผลงานดี ๆ ใหแ้ก่องคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นจึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัสูงจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญัไม่แพเ้ร่ืองอ่ืนๆ เพราะการใหค้วามสาํคญัในเร่ืองของการส่งเสริมทาํให้

บุคลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดีเป็นหนทางในการขบัเคล่ือนความสาํเร็จสู่องคก์รในอนาคต 

ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได้  จากการวจิยั พบวา่ บุคลากรฝ่ายพฒันา

ชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง         

ในเร่ืองของการ ลาออกจากองคก์รน้ีจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก  และ องคก์รสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ  หากหน่วยงานไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คง

ในการทาํงานก็จ ะเป็นสาเหตุให้ บุคลากร ลาออกไปจากองคก์ร หรือไม่อยากมาทาํงานโดยการ

ขาดงาน และ ลางานบ่อยๆ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํใหบุ้คลากร ไวว้างใจและเช่ือถือ             

ในองคก์ร หาวธีิสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร รวมไปถึงการสร้างความเช่ือมัน่ การตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากร เพื่อท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รต่อไป  
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ปัจจุบนัมีการเปิดโอกาสใหก้บัประชาชนในการสามารถร้องเรียนผูป้ฏิบติังาน

ได ้ซ่ึงฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม จะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัประชาชน หรือ

ประชาชนมาขอคาํปรึกษาหรือ ขอความช่วยเหลืออยา่งมาก เม่ือเกิดการร้องเรียนกลายเป็น

ปัญหาท่ีตอ้งหาวธีิแกไ้ข อาจจะเกิดจากบุคลากรดว้ยเหตุสุดวสิัยหรือความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ 

ผูบ้ริหารควรหาสาเหตุขอ้เทจ็จริงของปัญหานั้น และดาํเนินการแกไ้ขตามขั้นตอน ยดึหลกั

ความถูกตอ้งและยติุธรรม และไม่ควรปล่อยใหบุ้คลากรเผชิญปัญหาโดยลาํพงั ผูบ้ริหารควร

มีกระบวนการบริหารจดัการเพื่อสร้างความรู้สึกวา่สามารถพึ่งพาองคก์รได ้สร้างความ

เช่ือมัน่ สร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหบุ้คลากรรับ รู้วา่องคก์ร จะ ไม่ทอดทิ้ง          

ใหเ้ผชิญปัญหาโดยลาํพงัแน่นอน  และใหค้วามช่วยเหลือ ทุกคร้ัง เม่ือเกิดปัญหา เพราะเม่ือ

บุคลากร มีความไวว้างใจองคก์รสูงก็จะ เป็นผลทาํให้ มีความผกูพนัต่อองคก์ รสูงเช่นกนั 
 

5.4  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 ในการวจิยัคร้ังต่อ ๆ ไปนั้นควรมีการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณควบคู่กบัเชิงคุณภาพ   

ท่ีใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 

เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงความตอ้งการ ไดข้อ้คิดเห็น มุมมองสาํคญัของบุคลากรขององคก์ร        

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาอยา่งแทจ้ริง  

ควรทาํการศึกษาฝ่ายต่างๆ ในสาํนกังานเขตบางแคทั้งหมด เพื่อใหท้ราบถึงความ

ผกูพนัต่อองคก์รในวงกวา้ง ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังาน     

เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานเป็นไปตามภารกิจขององคก์ร สามารถทาํใหง้านสาํเร็จลุล่วง      

ตามเป้าหมาย ตวัช้ีวดัขององคก์รท่ีกาํหนดไว ้รวมไปถึงควรศึกษาคุณภาพชีวติของบุคลากร    

เพื่อจะไดน้าํขอ้มูลมาบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ทาํอยา่งไรใหบุ้คลากรมีความตอ้งการ  

ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร เพือ่ท่ีองคก์รจะไดมี้บุคลากรท่ีพร้อมจะร่วมมือกนั     

ในการขบัเคล่ือนและพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สํานักงานเขตบางแค 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวจิยัประกอบสารนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสยาม 

คําช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เป็นขอ้มลูพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เป็นขอ้มูลลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั          

             ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ดงัน้ี  

1) ความหลากหลายของงาน 

2) ความทา้ทายในการทาํงาน 

3) การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน 

4) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

5) ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของฝ่ายพฒันาชุมชนและ 

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ดงัน้ี 

1) เงินเดือนและสวสัดิการ 

2) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3) การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

4) ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

5) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

6) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

7) ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

8) ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

 

 

 

 

 

 

 



107 

 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ 

สวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค ดงัน้ี 

1) ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร 

2) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

3) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

4) ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

5) ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

ส่วนที ่5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

2. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีใชส้าํหรับการศึกษาคน้ควา้ เพื่อเป็นขอ้มูลนาํไปปรับปรุง

แกไ้ขการบริหารทรัพยากรบุคคล ของฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สาํนกังานเขตบางแค

และการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัถือเป็นความลบัอยา่งยิง่ และการตอบ

แบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่กระทบกระเทือนต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด  

3. ผูว้จิยัขอความกรุณามายงัท่านผูต้อบแบบสอบถาม ช่วยตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 

เพื่อใหก้ารศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีเป็นไปอยา่งสมบูรณ์ครบถว้น 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม

     พิญาภรณ์   เตง็พานิชกุล 

    ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม สํานักงานเขตบางแค 

 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

1. เพศ  

      ชาย   หญิง 

2. อาย ุ  

      ต ํ่ากวา่ 30 ปี   30-40 ปี 

      41-50 ปี   51 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส  

     โสด   สมรส 

      หมา้ย   หยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา  

      ต ํ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6   มธัยมศึกษาปีท่ี 6 

      ปวช.   ปวส. 

      ปริญญาตรี   ปริญญาโท 

5. ตาํแหน่งงาน  

      ขา้ราชการระดบัชาํนาญการพิเศษ   ขา้ราชการระดบัชาํนาญการ 

      ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ   ขา้ราชการระดบัชาํนาญงาน 

      ขา้ราชการระดบัปฏิบติังาน   ลูกจา้งประจาํ 

      ลูกจา้งชัว่คราว/รายปี/รายวนั  

6. รายไดต่้อเดือน  

      ต ํ่ากวา่ 10,000 บาท   10,000 -20,000 บาท 

      20,001 – 30,000 บาท   สูงกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 

7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

      ต ํ่ากวา่ 1 ปี   1 – 5 ปี 

      6 – 10 ปี   11 – 15 ปี 

      16 – 20 ปี   20 ปี ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

ความหลากหลายของงาน       

1.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีรับผดิชอบอยูมี่ความ      

หลากหลาย 

     

2.ภาระงานท่ีหลากหลาย ทาํใหท้่านรู้สึกวา่   

เป็นประโยชน์กบัท่าน 

     

ความทา้ทายในการทาํงาน      

3.งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทาย   

และน่าสนใจ ทาํใหมี้ความกระตือรือร้น

อยากจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

4.บางคร้ังงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงาน   

ท่ีสาํคญั ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้น 

แต่ท่านก็ทาํใหง้านนั้นสาํเร็จได้ 

     

การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน      

5.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วนร่วม

และแสดงความคิดเห็นต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

6.ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับ

ขอ้เสนอแนะของท่านทุกคร้ังท่ีท่านไดเ้สนอ

ความคิดเห็น 

     

7.ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน

สาํคญัขององคก์ร 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน       

8.ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่ง 

     

9.องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง

ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

10.ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก  

ผูบ้งัคบับญัชา 

     

ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม      

11.การทาํงานภายในส่วนงานของท่านมกัจะ

เป็นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคน

ต่างทาํ 

     

12.เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน จะมี

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานช่วยกนัแกไ้ข

ปัญหาเสมอ 

     

13.ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานของท่าน           

เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านนั้นสาํเร็จ  
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

เงินเดือนและสวสัดิการ       

1.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบังาน           

ท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

     

2.ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร      

ของท่านเหมาะสม สามารถช่วยเหลือท่านและ

ครอบครัวได ้

     

3.เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อการปฏิบติังาน

ของท่าน  

     

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน      

4.องคก์รของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงาน     

เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

     

5.หอ้งทาํงานและโตะ๊ทาํงานมีเพียงพอในการ

ปฏิบติังาน 

     

6.เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน  

มีจาํนวนเพียงพอ และทนัสมยั 

     

การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร      

7.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการ

พฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ 

ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ 

     

8.การอบรม/สัมมนาท่ีท่านเคยเขา้ร่วมมีความ

เหมาะสม คุม้ค่าและไดรั้บประโยชน์ 

     

9.องคก์รส่งเสริมใหท้่านไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร    

ท่ีทนัต่อเหตุการณ์ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ             

อยูต่ลอดเวลา 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา       

10.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานเป็นอยา่งดี 

     

11.ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดี และมี

ลกัษณะความเป็นผูน้าํตามท่ีท่านปรารถนา 

     

12.ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      

13.ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํท่ีดีใน

การปฏิบติังานและช้ีแนะใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ 

     

14.ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาได้

เป็นอยา่งดี 

     

15.ท่านสามารถพบและปรึกษาหารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

     

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      

16.เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถช่วยเหลือ

ท่านเม่ือไดรั้บความเดือนร้อน 

     

17.ในการปฏิบติังานท่านไดรั้บความร่วมมือ

และประสานงานจากเพื่อนร่วมงานดว้ยดี 

     

18.การร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงานปัจจุบนัทาํให้

ท่านรู้สึกมีความสุข และสบายใจ 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร      

19.ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นคนท่ีมีความรู้

ความสามารถในการทาํงาน 

     

20.ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อท่านอยา่งไม่มีอคติ 

และใหค้วามสาํคญัเหมือนกบัเพื่อนร่วมงาน   

คนอ่ืนๆ 

     

21.ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัท่านมีบทบาทและ      

มีความสาํคญัต่อองคก์ร 

     

ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้      

22.ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือน

เป็นบา้นอีกหลงัของท่าน 

     

23.หากท่านลาออกจากองคก์รน้ีท่านจะมีชีวติ

ความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก 

     

24.องคก์รน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของท่านไดอ้ยา่งเพียงพอ 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

ความเตม็ใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื่อองคก์ร       

1.ท่านใชค้วามรู้ความสามารถเตม็ท่ีในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

2.เม่ือไดรั้บมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงาน

ท่ีรับผดิชอบท่านเตม็ใจท่ีจะทาํโดยไม่เก่ียงงาน 

     

3.ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รเตม็เวลา และหาก

งานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัไม่เสร็จท่านจะทาํจน

สาํเร็จลุล่วง ถึงแมว้า่จะหมดเวลาทาํงานแลว้ 

     

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร      

4.เม่ือมีบุคคลอ่ืนกล่าววา่องคก์รในทางท่ีไม่ดี 

ท่านจะพยายามช้ีแจงและอธิบายใหบุ้คคลนั้น

เขา้ใจไปในทางท่ีถูกตอ้ง และปรับทศันคติท่ีมี

ต่อองคก์ร 

     

5.ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ร

เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน ดงันั้นท่านพร้อม

ท่ีจะใหค้วามร่วมมือแกไ้ขปัญหาโดยไม่เพิกเฉย 

     

6.ท่านรักษาผลประโยชน์ขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี      

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      

7.ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีดี ท่าน

ภูมิใจและเช่ือวา่การทาํงานท่ีน่ีทาํใหชี้วติมัน่คง 

     

8.ท่านคิดวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันา

องคก์รใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีและประชาชน

ทัว่ไปยอมรับ 

     

9.ท่านจะปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี และจะ

ไม่ปฏิบติัตนใหเ้กิดความเส่ือมเสียมาถึงองคก์ร 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

คําช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ส่วนที ่5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................  

 

ความคิดเห็น 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

ความเสียสละเพื่อองคก์ร      

10.ท่านยนิดีและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ เพื่อใหง้านนั้นสาํเร็จลุล่วงทนัเวลา 

แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนใดๆ 

     

11.ท่านยนิดีและเตม็ใจหากบางคร้ังท่านไดรั้บ

มอบหมายใหม้าปฏิบติังานในวนัหยดุ 

     

12.ท่านยนิดีท่ีจะไม่รับเงินค่าล่วงเวลา           

หากองคก์รมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งใชเ้งินเพื่อ

สาธารณประโยชน์  

     

ความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพ

ขององคก์ร 

     

13.ท่านสมคัรใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์รต่อไป 

แมว้า่ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไป

อยูท่ี่อ่ืนและมีรายไดท่ี้สูงกวา่ 

     

14.ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่าน

ตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน 

     

15.ท่านมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากร 

ปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีไปจนกวา่จะเกษียณอายุ

ราชการ 
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