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บทคัดย่อ 
 

เรื่อง  แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหารสังกัด 
กองบัญชาการกองทพัไทย 

ลักษณะวิชา การทหาร 
ผู้วิจัย  พันเอก สมพงษ์   เภาพูล  หลักสูตร วปอ.      รุ่นที่ ๕๙ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายในการวิจัยเพื่อศึกษา แนวทางการพัฒนาความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการทหารสังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๕๐๐ นาย ท่ีได้มาโดยการสุ่ม
แบบหลายข้ันตอน เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว  
 ผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลท่ัวไปของบุคคลพบว่า ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๖ และรองลงมาเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๔ ข้าราชการท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๒ ข้าราชการท่ีตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสังกัด ส่วนเสนาธิการร่วม คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๒ ข้าราชการที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับอัตราเงินเดือนท่ี ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐ 
ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นนายทหารประทวน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๔ ข้าราชการท่ี
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นรับราชการประมาณ ๑ - ๕ ปี คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๔ 
 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน และอุทิศตนให้กับงานท่ีท า   
พึงพอใจในการท างานกับหน่วยงานของตนเอง โดยบางปัจจัยเท่านั้นท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นว่าต้อง
ปรับปรุง  ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีบาร์นาร์ด มองว่าองค์กรเป็นระบบของการร่วมแรงร่วมใจกันอย่างมี
สติอันแรงกล้าของบุคคลตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป หรือมากกว่าเพื่อกระท าอย่างหนึ่งอย่างใดให้ส าเร็จ ความ
ร่วมแรงร่วมใจดังกล่าวนี้เกิดจากความสามารถขององค์กรท่ีจะก่อให้เกิดวัตถุประสงค์อันเดียวกัน
ระหว่างองค์กรและสมาชิก จากความเต็มใจของสมาชิกในอันท่ีจะเข้าไปปฏิบัติงาน และจากการส่ือ
ข้อความเป็นตัวเช่ือมระหว่างการโน้มน้าวจิตใจให้คนปฏิบัติงานโดยองค์กร  และความเต็มใจของ
คนงานท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรร้องขอนอกจากนี้ยังได้รับการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชามีการ 
ยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีและได้รับความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อประสบปัญหา สถานท่ีท างานก็มีส่ิงอ านวยความสะดวกและท าให้รู้สึกปลอดภัย 
เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรที่ดีรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน สวัสดิการที่หน่วยงานมีให้เหมาะสม 
สามารถมีรายได้เพียงพอต่อการเล้ียงชีพของตนเองและครอบครัว  และหน่วยงานส่งเสริมให้มี
ความก้าวหน้าและความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเพื่อ 
จูงใจให้ตนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้
ปฏิบัติงาน  ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความต้องการภายใน
ของบุคคลได้ ด้วยอันได้แก่ ๑) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ๒) การได้รับการยอมรับนับถือ  
๓) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ๔) ความรับผิดชอบ ๕) ความก้าวหน้า 
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ค ำน ำ 
 

 การรักษาผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคัญในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะ     
ในขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซ่ึงส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นการรักษา
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้จึงเป็นเรื่องท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญ ผู้น าในองค์กรที่ประสบความส าเร็จ
ตระหนักว่าผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นท างานเพื่อองค์กรด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่เพราะถูกบังคับ 
ดังนั้นองค์กรจึงควรปฏิบัติต่อเขาเหล่านั้นเหมือนเป็นผู้ท่ีทุ่มเท และเสียสละต่อองค์กรโดยไม่ได้  
ค านึงถึงเพียงภาวะตลาดท่ัวไปเท่านั้น แม้ผลตอบแทนมักจะเป็นปัจจัยหลักท่ีบุคลากรต้องค านึงถึง   
เมื่อก าลังพิจารณางานใหม่ แต่ก็ยังไม่ใช่ปัจจัยท่ีสามารถรักษาผู้ท่ีมีศักยภาพสูงได้ในระยะยาวถึง
กระนั้นกลยุทธ์การรักษาบุคลากรขององค์กรส่วนใหญ่ก็ยังคงมุ่งท่ีผลตอบแทนอยู่ อาทิเช่น โบนัส 
ระยะยาว ซ่ึงองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรโดยมุ่งเน้น 
ไปท่ีสองประเด็นหลัก ประเด็นแรก คือการเพิ่มความผูกพันของบุคลากรภายในองค์กร และประเด็น 
ท่ีสองคือการพัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพื่อ
ปลูกฝังความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูง องค์กรอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทน
ในรูปแบบของเงินให้มากขึ้น อาทิ โอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการงาน การมอบหมายหน้าท่ีการท างาน
ท่ีมีความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าช่ืนชม และเพื่อให้ส่ิงเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์กรควร
สร้างความชัดเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมิน
ต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วย การมีความผูกพันต่อองค์กร
เพียงอย่างเดียวนั้นไม่ได้ช่วยยืนยันความมีประสิทธิภาพขององค์กร แม้องค์กรหลายแห่งจะมีความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับสูง แต่ผลการปฏิบัติงานขององค์กรก็ยังไม่อยู่ในระดับท่ีคาดหวัง 
ส่ิงท่ีขาดไปคือการสนับสนุนพนักงานเพื่อให้พนักงานท่ีมีแรงจูงใจเหล่านั้นสามารถท างานได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ  
 การจัดท าเอกสารวิจัยส่วนบุคคลนี้ ผู้วิจัยมีความมุ่งมั่นท่ีจะรวบรวมความรู้ทางวิชาการและ         
เสนอแนวความคิดเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรม และมีประสิทธิภาพสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
และเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
 
 
  พนัเอก 

                                                   (สมพงษ ์  เภาพูล) 
       นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 

         หลักสูตร วปอ. รุ่นท่ี ๕๙ 
         ผู้วิจัย 
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สารบัญ 
 
 หน้า 
บทคัดย่อ ก 
ค าน า 
กิตติกรรมประกาศ 

ข 
ค 

สารบัญ ง 
สารบัญตาราง ฉ 
สารบัญแผนภาพ ช 
บทที่ ๑ บทน า ๑ 

 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ๒ 
 ขอบเขตของการวิจัย  ๓ 
 สมมติฐานของการวิจัย  ๓ 
 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย ๓ 
 ค าจ ากัดความ ๔ 

บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๕ 
 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  ๕ 
 แนวความคิดและทฤษฎีขององค์กร ๘ 
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร ๑๙ 
 ปัจจัยท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพันต่อองค์กร ๒๐ 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ๒๓ 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย  ๒๘ 

บทที่ ๓ วิธีการด าเนินการวิจัย ๒๙ 
 วิธีการวิจัย ๒๙ 
 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ๓๐ 
 ตัวแปร และการวัดตัวแปร ๓๐ 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ๓๑ 
 การทดสอบเครื่องมือ ๓๒ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ๓๒ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
๓๓ 

 
 



จ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 หน้า 
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ๓๔ 

 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ๓๔ 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ผล ๓๔ 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ๓๕ 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ๔๘ 
 สรุป ๔๘ 
 อภิปรายผล ๔๙ 
 ข้อเสนอแนะ ๕๑ 

บรรณานุกรม ๕๓ 
ภาคผนวก  ๕๕ 

 ผนวก ก  แบบสอบถามถามเพื่อการวิจัยแนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของ 
                     ข้าราชการทหารสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 

 
๕๖ 

ผนวก ข  ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  ๖๑ 
ประวัติย่อผู้วิจัย ๖๔ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 
 

สารบัญตาราง 
 

 
ตารางท่ี     หน้า 
 

๔-๑ จ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด
ระดับอัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 

 
๓๖ 

๔-๒ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ี
และส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 

 
 
 
 

๓๘ 
๔-๓ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม 
 

๔๓ 
๔-๔ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ    
 

๔๔ 
๔-๕ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ 
 

๔๔ 
๔-๖ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด 
 

๔๕ 
๔-๗ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

๔๕ 
๔-๘ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามประเภทของข้างราชการ 
 

๔๖ 
๔-๙ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด

กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุราชการ 
 

๔๖ 
๔-๑๐ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญ

ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปญัหำ 

 ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรจะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถต้องมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีดี มีพัฒนาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานจึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่งต่อองค์กร นอกจากคุณภาพชีวิตใน
การท างานแล้ว ความผูกพันต่อองค์กร ถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อองค์กร กล่าวคือหากองค์กรท่ี
สามารถท าให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพัน หรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ย่อมท าให้บุคลากรปรารถนา
จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความผูกพันต่อองค์กร เพื่อเสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันใน
องค์การมากยิ่งขึ้น กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นหน่วยงานภาครัฐซ่ึงมีภารกิจหลากหลาย ท้ังงาน
ด้านการก าหนดนโยบายท่ีต้องค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศ และความสอดคล้องกับความตกลง
ระหว่างประเทศ งานด้านการอ านวยความสะดวก และพัฒนาระบบและกลไกในการตรวจสอบ 
ควบคุม และถ่วงดุล  การใช้อ านาจให้ประสิทธิภาพ ทบทวน ปรับปรุงแกไขกฎ ระเบียบท่ีเก่ียวข้อง
ของหน่วยให้ทันสมัย มีความโปร่งใสรวมถึงเข้าใจง่าย และปฏิบัติไดจริงรวมท้ังส่งเสริมความร่วมมือ
ด้านการป้องกันและปราบปราม การทุจริตกับทุกภาคส่วน ส่งเสริมให้เกิดระบบการป้องกันเหตุการณ
และพฤติกรรมท่ีอาจก่อให้เกิดการทุจริตหรือประพฤติมิชอบ ซ่ึงงานต่างๆ เหล่านี้ จะส าเร็จได้ต้อง
อาศัยบุคลากรผู้มีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเป็นอย่างมาก เพราะประสบการณ์ในการท างาน
ท่ีส่ังสมมาอย่างยาวนานจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น   
 กองบัญชาการกองทัพไทย ก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนข้าราชการทหารท่ีมี
ความสามารถ เนื่องจากองค์กรก าลังย่างเข้า สู่ภาวะเกษียณอายุราชการของ ข้าราชการทหาร          
ท้ังข้าราชการทหารผู้เกษียณอายุตามก าหนดระยะเวลาแต่ละปี โดยองค์กรมิได้รับอัตราก าลัง      
กลับคืนมา และผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดโดยสมัครใจ ซ่ึงผู้เกษียณอายุกลุ่มหลัง  
ถือเป็นผู้ท่ีมีศักยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้อีกยาวนาน การขาดแคลน
อัตราก าลังผู้มีความช านาญงานในเวลาอันไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงถือเป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีกองบัญชาการกองทัพไทยจะต้องรักษาอัตราก าลังให้คงอยู่กับองค์กรนานท่ีสุด  เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 
 การรักษาผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคัญในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะใน 
ขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซ่ึงส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นการรักษา
ข้าราชการทหารท่ีมีศักยภาพสูงไว้จึงเป็นเรื่องท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญ ผู้น าในองค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จตระหนักว่าผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นท างานเพื่อองค์กรด้วยความเต็มใจไม่ใช่เพราะ   



๒ 

ถูกบังคับ ดังนั้นองค์กรจึงควรปฏิบัติต่อเหมือนเป็นผู้ท่ีทุ่มเทและเสียสละต่อองค์กรโดยไม่ได้ค านึงถึง
เพียงภาวะตลาดท่ัวไปเท่านั้น แม้ผลตอบแทนมักจะเป็นปัจจัยหลักท่ีข้าราชการทหารค านึงถึงเมื่อ
ก าลังพิจารณางานใหม่ แต่ก็ยังไม่ใช่ปัจจัยท่ีสามารถรักษาผู้ท่ีมีศักยภาพสูงได้ในระยะยาวถึงกระนั้น  
กลยุทธ์การรักษาข้าราชการทหารขององค์กรส่วนใหญ่ก็ยังคงมุ่งท่ีผลตอบแทนอยู่ เช่น โบนัสระยะยาว
ซ่ึงองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงขององค์กร โดยมุ่งเน้นไปท่ี 
สองประเด็นหลัก ประเด็นแรก คือการเพิ่มความผูกพันของข้าราชการทหารภายในองค์กร และ
ประเด็นท่ีสอง คือการพัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการท างานของข้าราชการทหารให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อปลูกฝังความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูง องค์กรอาจมอง
ทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินให้มากขึ้น เช่น โอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการ
งาน การมอบหมายหน้าท่ีการท างานท่ีมีความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าช่ืนชม และเพื่อให้ส่ิง
เหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์กรควรสร้างความชัดเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมินต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ด้วย การมีความผูกพันต่อองค์กรเพียงอย่างเดียวนั้นไม่ได้ช่วยยืนยันความมีประสิทธิภาพขององค์กร   
 กองบัญชาการกองทัพไทยต้องมีมาตรการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยสร้างแรงจูงใจ
ใหข้้าราชการทหารมีความผูกพันต่อองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังกาย และก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานไม่เกิดความรู้สึกต้องการละท้ิงองค์กรไป ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร สามารถท าได้
หลายแนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานก็ เป็นแนวทางหนึ่งท่ีสามารถท าได้ง่าย         
หากข้าราชการรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตท่ีดีย่อมปรารถนาอยู่ในองค์การต่อไป 
 จากสภาพการณ์เบื้องต้นผู้ศึกษามีความต้องการทราบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานใดบ้างท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรเพื่อน าปัจจัยเหล่านั้นมาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้าง      
และเพิ่มพูนให้ข้าราชการทหารเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงการน าข้อมูลท่ี
ได้มาปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อลดปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออก
ของข้าราชการ และท าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถในท่ีสุด  
   

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 ๑. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๒. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๓. เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 
 



๓ 

ขอบเขตของกำรวิจัย    

 เพื่อให้การศึกษาครั้งนี้อยู่ในขอบเขตตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ข้างต้นผู้วิจัยได้
ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 
 ๑.  ขอบเขตด้านเนื้อหาท่ีจะศึกษาประกอบด้วย  
  ๑.๑  ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร แนวความคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองค์กร ความส าคัญของความผูกพัน
ต่อองค์กร งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  ๑.๒  ข้อมูลท่ัวไปของบุคคลได้แก่ เพศ อายุ หน่วยต้นสังกัด ระดับอัตราเงินเดือน 
ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 
 ๒.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการ กองทัพไทย 
ทุกช้ันยศ จ านวนท้ังส้ิน ๕๐๐ คน   
 ๓.  ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการวิจัยครั้งนี้การวิจัยและเก็บข้อมูลในช่วงเดือน
ธันวาคม ๒๕๕๙ – พฤษภาคม ๒๕๖๐   
 
สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
ท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับอัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ
อายุราชการ และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังหมด ๘ ด้าน ดังนี้ ด้านลักษณะงาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร มีผลทางบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย   
              
ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑. ให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๒.  ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๓. ได้แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหารสังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 
 
 



๔ 

ค ำจ ำกัดควำม 

ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ความรู้สึกของข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยท่ีมี 
ต่อองค์กร และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง
สม่ าเสมอในการท างาน 

ข้าราชการทหาร หมายถึง  ทหารประจ าการ และข้าราชการกลาโหมพลเรือนท่ีบรรจุในต าแหน่ง 
อัตรา สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง  คุณลักษณะของงานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน 
ปัจจัยด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า    
      หมายถึง โอกาสท่ีจะได้ด ารงต าแหน่งท่ีมีความส าคัญขึ้นในองค์กรรวมท้ัง 

โอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ และความช านาญ 
       จากงานท่ีได้ปฏิบัติอยู่ 
ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน 
      หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในระดับเดียวกันในแต่ละหน่วยงาน หรือต่างระดับ 

เดียวกันในแต่ละหน่วยงาน 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา 
      หมายถึง ผู้ท่ีมอบหมายงาน ก ากับดูแล การปฏิบัติงาน ให้แก่ เจ้าหน้าท่ี 

รับผิดชอบงานสายสนับสนุน 
ปัจจัยด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
      หมายถึง เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีรัฐบาลจ่ายให้แก่ข้าราชการ 

เพื่อตอบแทนการท างาน 
ปัจจัยด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 
  หมายถึง จ านวนเอกสาร คู่มือ จ านวนเครื่องคอมพิวเตอร์ จ านวนโต๊ะเก้าอ้ี  

รวมถึงการให้บริการค าปรึกษาของเจ้าหน้าท่ี 
ปัจจัยด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
  หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มขีดความสามารถเพื่อให้ 

องค์กรบรรลุตามเป้าหมาย  
ปัจจัยด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
      หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
  
 
 
 
 
 



 
 

 
บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันต่อองคก์รของข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้า และทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวข้องกับ
งานวิจัยสรุปเป็นหัวข้อได้ ดังนี้ 
 ๑. แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ๒. แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองค์กร 
 ๓. ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 ๔. ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ๕. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 ๖. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวความคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์กร 

 ความหมายและความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการศึกษาค้นคว้างานวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  พบว่า   
มีผู้สนใจศึกษาจ านวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาครั้งนี้ได้ดังนี้ 
 สมิท และคณะ (Smith et al., ๑๙๘๓ : ๖๕๓ อ้างถึงใน ธนาเศรษฐ์ วัฒนพงศ์สถิต, ๒๕๕๓ : ๑๑) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร คือสมาชิกจะทุ่มเท
ท างานเพื่อองค์กรยิ่งขึ้น ท้ังนี้อาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ โดยตรงซ่ึงเขา
ยินดีกระท าเพื่อองค์กรโดยไม่ได้หวังส่ิงตอบแทนใด ๆ 
 ปริยาภรณ์  อัครด ารงชัย (๒๕๔๑ : ๑๓ อ้างถึงใน จงกล เหมือนโพธ์ิ, ๒๕๕๐ : ๑๑) 
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความจงรักภักดีท่ีจะคงอยู่  ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหนึ่ง    
ในองค์กร ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์กรเพื่อความก้าวหน้า  
และผลประโยชน์ขององค์กร 
 บุษยาณี จันทร์เจริญสุข (๒๕๔๘ : ๑๔) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเจตคติหรือ
ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์กรในลักษณะท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กรเป็น
ความ เต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลังกายและความจงรักภักดีต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ 
 เชลดอน (Sheldon, ๑๙๗๑ : ๑๔๓ อ้างถึงใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง, ๒๕๔๘ : ๑๖) ให้
ความหมาย ความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร โดยประเมิน
องค์กรในทางบวกซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กรและเป็นความตั้งใจท่ีจะ
ท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 



๖ 

 

 จิระจิตต์ ราคา (๒๕๒๕:๕๒ อ้างถึงใน อัญชุลี สมัครการ, ๒๕๔๘ : ๘) ได้สรุปความหมาย
ของค าว่า ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกต้องการท่ีจะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กรไม่ว่าจะเพิ่ม
เงินเดือน รายได้ หรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ พร้อมท้ังเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กรท่ีเขาปฏิบัติงานอยู่     
การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับตัวช้ีให้เห็นได้ชัดคือ 
 ๑. ความจงรักภักดีต่อองค์กร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ไม่อยากไปจากองค์กรอาจเป็น
เพราะว่าองค์กรนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีทาให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะต้องออกไปจากองค์กร เช่น ผลตอบแทนใน
รูปเงินเดือน สวัสดิการ ความก้าวหน้า 
 ๒. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่ ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับองค์กร
รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์กร เพื่อด าเนินงานไปตาม
จุดมุ่งหมายขององค์กร 
 ๓. ความรู้สึกเก่ียวพันกับงาน คือความพอใจในงานท่ีท า และต้องการให้งานบรรลุผล
ส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อให้งานส าเร็จ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (๒๕๔๙ : ๒๖๑-๒๖๒) กล่าวว่า ความผูกพันก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยว
ในคุณค่าของคุณงานความดีซ่ึงกันและกันการด าเนินกิจกรรมใดๆ ถ้าสามารถจูงใจให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรนั่น
หมายถึง เราได้สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในตัวบุคลากรแล้ว ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการ
ปฏิบัติงานดังนี้ 
 ๑. เป็นการเสริมสร้างกาลังใจให้บุคลากรร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
 ๒. เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเช่ือมั่น ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร 
 ๓. เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัติงาน   เป็นทีมคือทุกคนต่างให้ความร่วมมือ
ร่วมใจอย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
 ๔. เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพื่อองค์กร 
 ๕. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานและท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ๖. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
 ๗. เป็นการลดข้อขัดแย้งต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน 
 สวนีย์ แก้วมณี (๒๕๔๙) ได้สรุปและรวบรวมรูปแบบของความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานดังนี้ การสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันเป็นส่ิงท่ีควรเกิดขึ้นในองค์กรและยังเป็นส่ิง
สนับสนุนให้เกิดสินค้าและบริการส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมีส่ิงส าคัญอยู่ท่ีความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานความจงรักภักดีของลูกค้าและการสร้างก าไรสูงสุดองค์ประกอบท่ีทาให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มี ๖ องค์ประกอบ คือ 
 ๑. บริษัท (Company) บริษัทต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ 
 ๒. ผู้บริหาร (Manager) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างเท่ียงตรง 
 ๓. เพื่อนร่วมงาน (Work Group) เพื่อนร่วมงานต้องให้ความร่วมมือท่ีมีในการท างานอัน
น ามาซ่ึงผลงานการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 



๗ 

 

 ๔. ลักษณะงาน (The Job) งานต้องมีความท้าทาย และมีระบบในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี 
 ๕. ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนักงานต้องมี
โอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนเอง 
 ๖. ลูกค้า (Customer) ต้องสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการที่แท้จริงได้หาก
องค์กรสามารถสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานด้วยการให้ความส าคัญและ
ผลักดันให้เกิดองค์ประกอบท้ัง ๖ ประการแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องค์กร มีผลปฏิบัติงานท่ีดี ได้รับความจงรักภักดีจากลูกค้า และสร้างผลก าไรสูงสุดให้กับองค์กรระยะ
ยาว เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร ผู้บริหารต้องมีความเช่ือใน
เรื่องการให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันและมีส่วนร่วมผลักดันให้ผู้น าองค์กรเข้ามามีส่วนร่วม 
ผู้บริหารต้องมีการท าการส ารวจผลของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างจริงจัง โดยแนวทางท่ี
ส าคัญและมีประสิทธิผลคือการท าให้ผู้บริหารเห็นความส าคัญของการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (๒๕๔๙ : ๒๘) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee 
Engagement) หมายถึง ลักษณะของความรู้ สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร      
เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมใน
องค์กรโดยความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมีพื้นฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนและพื้นฐาน
ทางพฤติกรรมองค์กร 
 กัปแมน (Gubman, ๑๙๙๘ อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, ๒๕๕๐ : ๘) ได้ให้ความหมาย
ของความผูกพันต่อองค์กรว่า คือการทุ่มเทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มท่ี และมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ให้กับ
งานท่ีตนได้รับมอบหมายซ่ึงพลังกายและพลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน
สร้างสรรค์และมีคุณค่าเกินความคาด หมายของลูกค้าและองค์กรเป็นต้น 
 ปรีชา วัชราภัย (๒๕๕๐:๓) ความผูกพันต่อองค์กรในมุมมองของหน่วยราชการ คือ        
การได้รับการยกย่องสรรเสริญในการอุทิศตนและพัฒนาองค์กร ส่วนมุมมองของหน่วยงานเอกชนท่ีมี
ความผูกพันต่อองค์กรจากผลการวิจัยของนักวิชาการ พบว่า องค์กรท่ีมีพนักงานมีความผูกพันสูงจะ
น ามาซ่ึงผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีสูง โดยจากจ านวนองค์กรท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมด ๒๔๙ 
องค์กร ปรากฏว่ามีปัจจัยท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานได้แก่ 
 ๑. ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ไว้อย่างเหมาะสม มีระบบการให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพส่งเสริมให้มี
โอกาสเรียนรู้ มีแผนการฝึกอบรม และเป็นองค์กรที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมั่นคง 
 ๒. ปัจจัยด้านองค์กร องค์กรมีการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้การสร้างสภาพแวดล้อม  
ท่ีเหมาะสม การจัดช่องทางการส่ือสาร 
 ๓. ปัจจัยด้านงาน องค์กรมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ เครื่องมือท่ีสนับสนุนการท างานอย่าง
เพียงพอ ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวข้อง  
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 ๔. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า เช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ผู้นามีวิสัยทัศน์กว้างและถ่ายทอดให้พนักงานได้
ทราบอย่างชัดเจน 
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงมี
ลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตน 
ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององค์กรและบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ 
 
แนวความคดิและทฤษฎีขององค์กร 

 ความหมายขององค์กร 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (๒๕๔๒:๔) กล่าวว่า ตามทรรศนะของเคอร์ต เทาสก้ี นั้น องค์กร 
หมายถึง กระบวนการและโครงสร้างในฐานะท่ีเป็นกระบวนการนั้น “การจัดองค์กร” หมายถึง การท่ี
จะน า เอาความเป็นระเบียบเรียบร้อยเข้าไปแก้ไขความยุ่งเหยิงท่ีเกิดในระบบใดระบบหนึ่งในท านอง
เดียวกันค าว่า “ความเป็นระเบียบเรียบร้อย” หมายถึง ความสามารถท่ีจะพยากรณ์การกระท าของ
หน่วยใดหน่วยหนึ่งในระบบ และค าว่า “ความยุ่งเหยิง” หมายถึง ความไม่สามารถท่ีจะพยากรณ์การ
กระท าเช่นนั้นได้ การกระท าท่ีสามารถพยากรณ์ได้จึงก่อให้เกิดโครงสร้าง หรือการกระท าท่ีสามารถ
พยากรณ์ได้ ยิ่งกว่านั้น การกระท าท่ีสามารถพยากรณ์ได้นี้จะต้องจัดท าขึ้นในลักษณะท่ีว่าการ
ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานและระหว่างหน่วย ต่าง ๆ จะก่อให้เกิดผลท่ีพึงประสงค์หากมองในแง่นี้ 
โครงสร้างคือ กิจกรรมของแต่ละหน่วยและระหว่างหน่วยต่าง ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ได้นั่นเองจะเห็น
ได้ว่า ค านิยามของเคอร์ต เทาสก้ี จึงมององค์กรในฐานะท่ีเป็นโครงสร้างและกระบวนการเท่านั้น 
 ด ารง วัฒนา (๒๕๔๗ : ๙) องค์กร หมายถึง โครงสร้างท่ีได้ตั้งขึ้นตามกระบวนการ โดยมี
การรับพนักงานให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ หรือ กลุ่มบุคคล   
ตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป ท่ีมีความผูกพันกัน ซ่ึงใช้ความพยายามหรือความสามารถร่วมกันในการผลิตสินค้า
หรือบริการเพื่อให้ประสบความส าเร็จหรือหมายถึงการจัดระบบระเบียบให้กับบุคคลต่าง ๆ ตั้งแต่ ๒ คน
ขึ้นไป เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (๒๕๓๗ อ้างถึงใน วรนารถ แสงมณี, ๒๕๔๔ : ๑) องค์กร หมายถึง กลุ่มบุคคล
ท่ีได้มีการรวมกันเข้าและร่วมท ากิจกรรมด้วยกัน โดยกิจกรรมเหล่านั้น ได้มีการจัดประสานให้เข้ากัน
อย่างดี เพื่อท่ีจะสามารถท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมอันเดียวกันหรือหลาย ๆ วัตถุประสงค์พร้อม
กันได้  
 บาร์นาร์ด (Barnard, ๑๙๕๖ อ้างถึงใน วรนารถ แสงมณี, ๒๕๔๔ : ๑-๒) องค์กรเป็น
เครื่องมือท่ีจะช่วยให้มนุษย์สามารถเอาชนะอุปสรรค ซ่ึงเกินกว่าก าลังความสามารถของแต่ละคนได้ 
ดังนั้น องค์กรจึงเป็นส่ือส าคัญท่ีจะช่วยให้คนสามารถตอบสนองความต้องการต่าง ๆ ของตนได้ 
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 สมยศ นาวีการ (๒๕๓๖ อ้างถึงใน วรนารถ แสงมณี, ๒๕๔๔ : ๑-๒) องค์กรมีความหมาย     
๒ อย่าง คือ หมายถึง สถาบันใดสถาบันหนึ่งหรือกลุ่มตามหน้าท่ี เช่น เราจะอ้างถึงธุรกิจ โรงพยาบาล
หน่วยงานของรัฐบาลว่าเป็นองค์กร ความหมายท่ีสอง หมายถึง กระบวนการจัดองค์กร แนวทางท่ีงาน
ถูกจัดระเบียบและจัดสรรระหว่างสมาชิกขององค์กร เพื่อท าให้เป้าหมายขององค์กรประสบความส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปได้ว่า เราควรมององค์กรเป็นส่ิงมีชีวิตหรือมององค์กรในแง่ของสถาบันเหมือนกับ    
ท่ีนักสังคมวิทยากระท ากันอยู่ ซ่ึงแทนท่ีจะมององค์กรในแง่ของโครงสร้างและกระบวนการเพียงอย่าง     
เดียวเราอาจจะมององค์กรในแง่ของพฤติกรรมด้วย เพราะการมองกว้างจะท าให้โลกทัศน์ของเรากว้าง
ขึ้นด้วย 
 ความหมายของทฤษฎีองค์กร 
 วรนารถ แสงมณี (๒๕๔๔ : ๑-๑๑) ทฤษฎีองค์กร (Organization Theory) เป็นวิธีการ
หรือแนวคิดท่ีท าให้สามารถมองเห็นภาพและวิเคราะห์องค์กรได้ถูกต้องและลึกซ้ึง อีกท้ังเป็นแขนงวิชา
ท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาด้านโครงสร้างและการออกแบบองค์กรต่าง ๆ ท าให้เข้าใจได้ว่าอะไรก าลังเกิดขึ้น
ในองค์กรในขณะเดียวกันการได้เรียนรู้ถึงองค์กร ซ่ึงเป็นส่วนท่ีส าคัญส่วนหนึ่งของสังคมก็จะท าให้เรา
ได้เรียนรู้ถึงปัจจัยและลักษณะท่ีส าคัญของส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ รอบ ๆ องค์กร 
 ลักษณะส าคัญขององค์กร 

วรนารถ แสงมณี (๒๕๔๔:๑๒-๑๔) องค์กรจะประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
๑. มีลักษณะเป็นหน่วยทางสังคม 

 ๒. การมีเป้าหมายท่ีชัดเจน 
 ๓. การมีระบบโครงสร้างของกิจกรรมท่ีแบ่งแยกอย่างรอบคอบและชัดเจน 
(Deliberately Structured Activity Systems) 
 ๔. มีลักษณะขอบเขตท่ีสามารถถูกแทรกซึมและเช่ือมโยงกันได้ (Permeable Boundary)
 ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กร 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (๒๕๔๒ : ๒๘) กล่าวถึง ผลงานของบาร์นาร์ด ซ่ึงมองว่า องค์กรเป็นระบบ
ของการร่วมแรงร่วมใจกันอย่างมีสติอันแรงกล้าของบุคคลตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป หรือ มากกว่าเพื่อกระท า
อย่างหนึ่งอย่างใดให้ส าเร็จความร่วมแรงร่วมใจดังกล่าวนี้เกิดจากความสามารถขององค์กรท่ีจะก่อให้เกิด
วัตถุประสงค์อันเดียวกันระหว่างองค์กรและสมาชิก จากความเต็มใจของสมาชิกในอันท่ีจะเข้าไป
ปฏิบัติงาน และจากการส่ือข้อความเป็นตัวเช่ือมระหว่างการโน้มน้าวจิตใจให้คนปฏิบัติงานโดยองค์กร และ
ความเต็มใจของคนงานท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรร้องขอกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การโน้มน้าวจิตใจ
คนงานเป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีจะพยายามจะเพิ่มแรงจูงใจหรือท าให้คนงานมีความพึงพอใจในงาน 
ส่วนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานของคนงานตามค าร้องขอขององค์กรเป็นหน้าท่ีของสมาชิกในองค์กร 
ด้วยเหตุนี้บาร์นาร์ดจึงเช่ือว่าภารกิจของผู้บริหารก็คือ ความพยายามท่ีจะทาให้คนงานมีแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในงาน และในทรรศนะของบาร์นาร์ดนั้นแรงจูงใจทางด้านจิตวิทยาและสังคมวิทยา 
(การตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน) มีความส าคัญมากกว่าแรงจูงใจท่ีใช้ค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน ด้วยเหตุนี้ 
บาร์นาร์ดจึงเสนอว่า หากองค์กรประสงค์จะมีชีวิตอยู่และเจริญรุ่งเรืองจ าเป็นจะต้องพยายามโน้มน้าว
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จิตใจสมาชิก การโน้มน้าวจิตใจดังกล่าวมี ๒ ประเภท คือ การโน้มน้าวจิตใจท่ีมีลักษณะเฉพาะเจาะจง 
และท่ีมีลักษณะท่ัว ๆ ไป 
 การโน้มน้าวจิตใจท่ีมีลักษณะเฉพาะเจาะจง ได้แก่ 
 ๑. การหาแรงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ เช่น เงิน สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย 
 ๒. ความพึงพอใจท่ีเกิดจากส่ิงท่ีมิใช่วัตถุ เช่น เกียรติศักดิ์ และอ านาจ 
 ๓. ความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีดีงาม เช่น ความภาคภูมิใจ การให้บริการท่ีมีค่าแก่ลูกค้าและ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ส่วนการโน้มน้าวจิตใจท่ีมีลักษณะท่ัว ๆ ไป นั้น เป็นเรื่องเก่ียวกับสภาพการท างานซ่ึง
มองในแง่ปัจจัยจิตวิทยาและสังคมวิทยา เช่น 
 ๑. ความสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอ่ืนในองค์กร และกลุ่มคนงาน 
 ๒. ความกลมกลืนระหว่างสภาพการท างานและอุปนิสัย วิธีการท างานและทัศนคติของ
คนงาน 
 ๓. ความรู้สึกท่ีว่าคนงานเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซ่ึงมีความส าคัญส าหรับเขา 
 ๔. ความพึงพอใจของคนงานท่ีเกิดจากการได้ท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีเป้าหมายและ
ค่านิยมคล้าย ๆ กัน ยิ่งกว่านั้น บาร์นาร์ดยังมองว่าประสิทธิภาพในการท างานเป็นผลของความสามารถของ
องค์กรท่ีจะรักษาความสมดุลท้ังภายในองค์กรเอง และความสมดุลกับสภาพแวดล้อมภายนอก 
 สรุปได้ว่า องค์กรจะมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายต้องมีการร่วมแรงร่วมใจและการ
ปฏิบัติหน้าท่ีตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรในองค์กร ตั้งแต่ผู้บริหารท่ีมีหน้าท่ีโน้มน้าวจิตใจสร้าง
แรงจูงใจของบุคลากร เพื่อใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ และบุคลากรท่ีมีหน้าท่ีร่วมแรงร่วมใจ มีความ
สามัคคีในการท างาน มีเป้าหมาย และวัตถุประสงค์เดียวกันกับองค์กร 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, ๑๙๕๙:๖๐-๖๓) ได้ศึกษาเก่ียวกับการจูงใจในการท างานของ
มนุษย์พบว่ามีปัจจัยอยู่ ๒ ประการท่ีแตกต่างกันอย่างส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน    
คนละแบบประการแรกเมื่อคนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมักจะเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมใน
การท างานซ่ึงเรียกปัจจัยเหล่า นี้ว่า  “ปัจจัยค้ าจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” (Hygiene Factor) 
ประการที่สองส่วนคนงานท่ีพูดถึงความพอใจในงานมักจะพูดถึงเนื้อหาของงานท่ีเขาให้ช่ือว่า  “ปัจจัย
กระตุ้น” หรือ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation Factor) 
 ๑. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยท่ีจะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กร
จะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น ซ่ึงปัจจัยค้ าจุนมีดังนี้ 
  ๑.๑ เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
  ๑.๒ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relationwith 
Superiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์
อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซ่ึงกันและกันอย่างดี 
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  ๑.๓ สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติ และศักดิ์ศรี 
  ๑.๔ นโยบายและการบริหารงานขององค์กร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
  ๑.๕ สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น
แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงในการท างานรวมท้ังส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
  ๑.๖ ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อันเป็นผล
ท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลถูกย้ายไปท างานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
  ๑.๗ ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคง
ในการท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
  ๑.๘ ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การได้เล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
  ๑.๙ วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision Techniques) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 ๒. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หมายถึง ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรงเป็น
ปัจจัยท่ีจูงใจท าให้คนชอบและรักงานท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้นมีดังนี้ 
  ๒.๑ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา
ท่ีเกิดขึ้น ครั้นผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 
  ๒.๒ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ   
นับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานจากผู้มาขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน 
การยอมรับนับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีทาให้มีการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
  ๒.๓ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง งานท่ีสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง   
ผู้เดียว 
  ๒.๔ ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ี
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจหรือคุมงาน
อย่างใกล้ชิด 
  ๒.๕ ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้
สูงขึ้นของบุคคลในองค์กรมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 นอกจากนั้น เฮอร์ซเบิร์ก ได้ท าการเก็บข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จ านวนประมาณ
๒๐๐ คน โดยใช้การสัมภาษณ์ ซ่ึงแนวทางในการสัมภาษณ์นั้นเป็นการขอให้ผู้ถูกสัมภาษณ์นึกถึง ความรู้สึก
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ท่ีดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษในการท างานท้ังในอดีตและปัจจุบัน จากข้อมูลท่ีได้พบว่า ความรู้สึกท่ี
ดีนั้นโดยท่ัวไปแล้วมักจะเกิดขึ้นควบคู่ไปกับลักษณะในเนื้องาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกท่ีไม่ดีนั้น
มักจะเกิดขึ้นควบคู่ไปกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบงาน จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
นั้นจะสัมพันธ์กับลักษณะในเนื้องาน ซ่ึงเฮอร์สเบอร์ก ได้เรียก ปัจจัยท่ีทาให้เกิดความพึงพอใจนี้ว่า 
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย 
 ๑. ความส าเร็จ (Achievement) 
 ๒. การได้รับความยอมรับ (Recognition) 
 ๓. ความก้าวหน้า (Advancement) 
 ๔. ตัวงานเอง (Work Itself) 
 ๕. ความเป็นไปท่ีจะเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
 ๖. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ส่วนปัจจัยท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานนั้น จะสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมท่ีอยู่นอก
เนื้องาน ซ่ึงเฮอร์ส-เบอร์ก ได้เรียก ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจนี้ว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) หรือ ปัจจัยเพื่อความคงอยู่ (Maintenance Factors) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ประกอบด้วย 
 ๑. สถานภาพ (Status) 
 ๒. สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา (Relation with Supervisors) 
 ๓. สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน (Peer Relations) 
 ๔. สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relation with Subordinates) 
 ๕. คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (Quality of Supervision) 
 ๖. นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) 
 ๗. ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
 ๘. สภาพการท างาน (Working Conditions) 
 ๙. ค่าจ้าง (Pay) 
 เมื่อน าเอาประเด็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยมารวมกัน จึงเรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย 
(Two-factor Theory) ซ่ึงจะเห็นได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยนั้นเป็นสภาพแวดล้อมท่ีส าคัญอย่างยิ่งของ
งานท่ีจะรักษาคนไว้ในองค์กรในลักษณะท่ีจะท าให้เขาพึงพอใจท่ีจะท างาน กล่าวคือ ถ้าปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้
รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแม้ว่าปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับ
การตอบสนองก็เป็นเพียงแค่การป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น แต่จะไม่สามารถนาไปสู่ความ
พึงพอใจในงาน หรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถได้  จะมีเพียงแต่
ปัจจัยจูงใจเท่านั้นท่ีจะสามารถท าได้ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีท าให้ผู้บริหารได้ทราบว่าปัจจัยใด
ท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท่ีจะให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานให้
องค์กรอย่างเต็มท่ีและทราบว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานเพื่อช่วยให้
บุคคลไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานอันเป็นการบ ารุงรักษาขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับ
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ท่ีน่าพอใจซ่ึงหากปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นได้รับการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานในทาง
ท่ีดีขึ้น อันจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ การให้ความส าคัญต่อปัจจัย
กระตุ้นมิได้หมายความว่า ปัจจัยค้ าจุนไม่เป็นส่ิงส าคัญ แท้ท่ีจริงแล้วปัจจัยเหล่านี้ผู้บริหารต้องเอาใจ
ใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของผู้ปฏิบัติงานได้ง่าย เช่น นโยบายการบริหาร
ท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานการควบคุมอย่างเข้มงวดความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์กรเต็มไปด้วยความขัดแย้ง แข่งขัน ชิงดีชิงเด่นมีสวัสดิการที่ไม่เพียงพอท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ขวัญเสีย ขาดส่ิงกระตุ้นในการท างานและน าไปสู่การลดผลงานลงท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพจะ
เห็นได้ว่าการท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถท างานได้ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร บุคคลหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานก็จะต้องบรรลุเป้าหมายของตนเองด้วย จึงจะท าให้
เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 
 Vroom (๑๙๖๔) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน เรียกว่า VIE Vroom 
ซ่ึงได้รับความนิยมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน ดังนี้ V = Value 
หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัลกล่าวอีกในหนึ่งก็คือ คุณค่า
หรือความส าคัญของรางวัลท่ีบุคคลให้กับรางวัลนั้น I = Instrumentality หมายถึง ความเป็น
เครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัล ระดับท่ี ๑ ท่ีจะน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ี ๒ หรือรางวัลอีก
อย่างหนึ่ง E = Expectancy หมายถึง ความคาด หวังถึงส่ิงท่ีเป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์หรือรางวัลท่ี
ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือให้มากขึ้นจะท าให้ได้คะแนนดีจริงหรือ Vroom 
ได้กล่าวถึง ปัจจัย ๓ ประการที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพดังนี้ 
 ๑. ความเช่ือความคาดหวังของบุคคลเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและ
ประสิทธิภาพของงานโดยถ้าบุคคลเช่ืออย่างแรงกล้าว่าเข้าสามารถท างานได้ส าเร็จเขาก็จะพยายาม
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 ๒. ผลตอบแทน เป็นความคาดหวังของบุคคลท่ีว่าเมื่อเขาท าดีแล้วจะได้รับส่ิงตอบแทน 
 ๓. การรับรู้คุณค่าบุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคัญแตกต่างกันการจูงใจคนต้อง
รู้ว่าเขาให้คุณค่าและความส าคัญต่อส่ิงใดแล้วจูงใจด้วยส่ิงนั้นเขาจะใช้ความพยายามในการท างานมาก
หรือน้อยอยู่ท่ีการเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom มีผลต่อการปฏิบัติงานซ่ึงจะได้รับผลกระทบ
โดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวังว่าจะเกิดขึ้นกับเขาอาจจะเป็นรางวัลหรือการลงโทษก็ได้ดังนั้นการท่ีจะ
ท าความเข้าใจเรื่องการจูงใจจ าเป็นท่ีจะต้องค านึงถึงการรับรู้ของปัจเจกบุคคล (Individual) ว่าเขาท าส่ิง
นี้แล้วจะคุ้มค่าหรือไม่ ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจะมีความคาดหวังไม่เท่ากัน ผู้บริหารสามารถน าทฤษฎี
ความคาดหวังของ Vroom ไปวิเคราะห์การทำงานของผู้ท่ีปฏิบัติงานได้ หากมีความต้องการหรือ
ความคาดหวังสูงและได้รับการตอบสนองระดับขวัญและกาลังใจก็จะสูงตามไปด้วยและจากท่ี
นักวิชาการได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับขวัญและกาลังใจข้างต้น สรุปได้ว่าแรงจูงใจ
เป็นตัวขับให้กระท าพฤติกรรมโดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของกลุ่มหรือส่วนบุคคลนั้นจะสะท้อนว่า
พวกเขามีขวัญและกาลังใจดีหรือไม่ดี 
 



๑๔ 

 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 ทฤษฎี X เป็นปรัชญาการจัดการแบบดั้งเดิม โดยมองว่าพนักงานเกียจคร้านไม่กระตือรือร้น
ไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงาน ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของทฤษฎี X จะใช้การควบคุมอย่างมาก
กับบุคคลท่ีขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ของพวกเขา  
 ทฤษฎี Y เป็นปรัชญาการจัดการโดยมองว่า พนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่ม
ในการแก้ไขปัญหาในการท างาน และไม่มีความเบื่อหน่ายในการท างาน ผู้บริหารที่ใช้ปรัชญาของทฤษฎี Y 
จะเช่ือว่าบุคคลสามารถรับผิดชอบและสร้างสรรค์ ดังนั้นบุคคลไม่ควรจะถูกบังคับหรือควบคุมมาก
จนเกินไปโดยผู้บริหาร เพื่อท่ีจะให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความเช่ือของ McGregor คือ 
ทฤษฎี Y จะเป็นการประเมินบุคคลท่ีเป็นจริงมากกว่า 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎี Y จะมีความเหมาะสมต่อคนท่ีอยู่ในระบอบประชาธิปไตยท่ีมีระดับ
การศึกษาและมาตรฐานการครองชีพสูง มีโอกาสแสวงหางานท าและประสบการณ์ให้ตนเองได้มากยิ่งขึ้นซ่ึง
อาจจะสนองความต้องการด้านความมีช่ือเสียงและความสมหวังในชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
 ทฤษฎีความพึงพอใจในการท างาน 
 คอร์แมน (Korman, ๑๙๗๗ อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, ๒๕๔๔:๑๒๒) ได้จ าแนก
ทฤษฎีความพึงพอใจในงานเป็น ๒ กลุ่ม คือ 
 ๑. ทฤษฎีการสนองความต้องการ (Needs Fulfillment Theory) กลุ่มนี้ถือว่าความพึงพอใจ
ในการท างานเกิดจากความต้องการส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์ต่อผลท่ีได้รับจากงานกับการประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 
 ๒. ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม (Reference-group Theory) ความพึงพอใจในการท างานมี 
ความสัมพันธ์ ในทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกในกลุ่มใช้
เป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความพึงพอใจ ถือว่าความพึงพอใจในการท างานมาจากการท างานท่ีมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีและจะส่งผลท่ีดีสาหรับการประเมินผลงานและนาไปสู่ความส าเร็จของการท างาน 
 ทฤษฎีความต้องการของคูเปอร์ (Cooper) 
 คูเปอร์ (Cooper, ๑๙๕๘, :๓๑-๓๓ อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช, ๒๕๔๓, :๑๒) 
กล่าวถึงความต้องการของบุคลากรในการท างานไว้หลายประการ ดังนี้ 
 ๑. ท างานท่ีเขาสนใจ 
 ๒. อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
 ๓. คา่จ้างเงินเดือนท่ียุติธรรม 
 ๔. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 ๕. สภาพการท างานท่ีด ีรวมท้ังช่ัวโมงการท างานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีท่ีท างานท่ี
เหมาะสม 
 ๖. ความสะดวกในการไป-กลับ รวมท้ังสวัสดิการอ่ืน ๆ 
 ๗. ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาท่ีเข้าใจในการควบคุมปกครองและโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เป็นคนท่ีเขายกย่องนับถือ 
 



๑๕ 

 

 ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอร์ท (Likert) 
 ทศพร ประเสริฐสุข (๒๕๓๖ : ๑๕-๑๗) ได้กล่าวถึงระบบการจูงใจคน โดยใช้ระบบการ
บริหารท่ีให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีของไลเกอร์ท     
มีแนวคิดว่า อิทธิพลของกลุ่มจะสร้างความผูกพันกับวัตถุประสงค์ขององค์กร ซ่ึงท าให้คนมีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความรู้สึกว่า ตนมีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กรทุกคน
จะรู้สึกเสียใจเมื่องานล้มเหลว ทฤษฎีการจูงใจของกลุ่มมีข้อสันนิษฐานอยู่ท่ีว่ากลุ่มมีก าลังมากกว่าส่วน
บุคคลในการบริหารการปฏิบัติงานร่วมกันทุกคนย่อมปรารถนาท่ีจะได้รับความส าเร็จและรักษาไว้ ซ่ึง
คุณค่าส่วนบุคคล ด้วยเหตุนี้บุคคลส่วนมากจึงมีมูลเหตุจูงใจสูงส่งท่ีจะปฏิบัติงานให้ตรงกับเป้าหมาย
ของกลุ่ม เพื่อตนจะได้รับการสนับสนุนและปฏิกิริยาท่ีช่ืนชอบจากกลุ่ม มลูเหตุจูงใจท่ีเกิดจากกลุ่มจะ
สร้างความร่วมมือ สร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน แต่ท้ังนี้จะต้องจัดให้วัตถุประสงค์ของบุคคลกับ
องค์กรนั้นตรงกันจนท าให้กลุ่มคนแต่ละกลุ่มในองค์กรรวมกันอย่างแยกกันไม่ออก 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอร์ท (Likert) การบริหารมีเทคนิคท่ีส าคัญคือให้แต่
ละคนมีส่วนร่วมในการวินิจฉัยตัดสินปัญหาต่าง ๆ ยิ่งมีความสนใจและภักดีต่อกลุ่มมากเท่าไหร่มูลเหตุ
จูงใจของแต่ละคนในการท างานย่อมมีมากขึ้นเท่านั้น 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow 
 มาสโลว์ (Maslow) เรียกล าดับความต้องการนี้ว่า “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบด้วย 
ล าดับความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าไประดับสูง ๕ ระดับ ดังนี้ 
 ๑. ความต้องการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เป็นความต้องการด้านร่างกาย    
เพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ า และท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น 
 ๒. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภัย
ความต้องการล าดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุ้นภายหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายถูก
ตอบสนองแล้ว ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยจะหมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ ความมั่นคงในการท างาน 
 ๓. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือ ความต้องการระดับท่ีสาม โดยความ
ต้องการทางสังคม หมายถึง ความต้องการที่จะเก่ียวพัน การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน 
เพื่อการตอบสนองความต้องการทางสังคม 
 ๔. ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความต้องการระดับท่ีส่ีเป็น
ความต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญตัวเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคมต้องการ
ช่ือเสียงและการยกย่องจากบุคคลอ่ืน 
 ๕. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความต้องการ
ระดับสูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะต้องการ
ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความต้องการความสมหวังของชีวิตคือ ความต้องการที่จะบรรลุ
ความสมหวังของตนเองด้วยการใช้ความสามารถทักษะและศักยภาพอย่างเต็มท่ีบุคคลท่ีถูกจูงใจด้วย
ความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีท้าทายความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาส
ให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นส่ิงใหม่ 



๑๖ 

 

 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะท า
ให้ทราบถึงความตอ้งการของมนษุย์นั้นมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้น ไปขั้นสูงซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงสุด
ของมนุษย์ทุกคน คือ ความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีตนเองมุ่งหวัง  แต่การท่ี
มนุษย์จะเกิดความต้องการในแต่ระดับได้นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีมนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนอง
ความต้องการในระดับท่ีต่ ากว่าเสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิดความต้องการในระดับต่อไป ซ่ึงถ้าบุคลากร
ท่ีได้รับการตอบสนองตามความต้องการแล้ว ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวัญและก าลังใจในการท างาน 
รวมถึงสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ Alderfer 
 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer ๑๙๖๙:๑๔๒-๑๗๕ อ้างถึงใน สิรินาตย์ กฤษฎาธาร, ๒๕๕๒) 
ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น ๓ ระดับ คือ 
 ๑. ความต้องการที่จะด ารงชีวิต หรือความต้องการที่จะคงอยู่ (Existence: E) เป็นความ
ต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี เป็นความต้องการปัจจัยส่ีในการด ารงชีวิตความต้องการทางวัตถุ
เงินเดือนประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจัยอ านวยความสะดวกในการท างานเป็นต้น 
 ๒. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness: R) คือ ความต้องการผูกพันกับผู้อ่ืน
ในการท างานต้องการเป็นพวกได้รับความยอมรับร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่างกันต้องการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนต้องการเป็นเพื่อน 
 ๓. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้า
ในการท างานสามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มท่ีและสามารถพัฒนา
ศักยภาพของตนเพิ่มข้ึนด้วย 
 ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา ของ Herzberg 
 Herzberg ศึกษาถึงเรื่องของการจูงใจ โดยเสนอว่ามีปัจจัย ๒ อย่างท่ีมีผลต่อการจูงใจ
พนักงานให้ท างานคือ (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, ๒๕๕๑) 
 ๑. Hygiene Factors หรือเรียกว่าปัจจัยอนามัย ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีต้องมีในการท างานถ้า
ขาดส่วนนี้ไปจะมีปัญหากับพนักงานแต่ปัจจัยอนามัยนี้ไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีจูงใจให้พนักงานอยากท างาน
โดยตรง ประกอบด้วย 
  ๑.๑ เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 
  ๑.๒ การบังคับบัญชา (Supervision) 
  ๑.๓ สภาพการท างาน (Work Condition) 
  ๑.๔ สถานภาพในการท างาน (Status) 
  ๑.๕ ความมั่นคงในการท างาน (Security) 
  ๑.๖ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations) 
  ๑.๗ นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (Policy) 
 จะเห็นว่ามีเงินเดือนรวมอยู่ในปัจจัยอนามัยนี้ด้วย Herzberg มองว่าเงินเดือนเป็นปัจจัย
ท่ีต้องมี และต้องจ่ายเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของพนักงาน แต่การใช้เงินเดือนเป็นตัวจูงใจ
โดยตรงจะไม่ได้ผลในการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร 
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 ๒. Motivator Factors เป็นปัจจัยท่ีสามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างานได้ ซ่ึงปัจจัย
เหล่านี้ประกอบไปด้วย 
  ๒.๑ ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
  ๒.๒ การได้รับความส าคัญ (Recognition) 
  ๒.๓ ความรับผิดชอบในงานท่ีท้าทาย (Responsibility) 
  ๒.๔ ความน่าสนใจในของงาน (Task Interest) 
  ๒.๕ การเจริญเติบโตในการท างาน (Growth) 
 ปัจจัยจูงใจดังกล่าวเป็นปัจจัยท่ี Herzberg มองว่าสามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างาน
ดังนั้นการใช้เงินเพื่อจูงใจพนักงาน จะต้องมีวิธีการหรือเหตุผลในการจูงใจ เช่น ในการบริหารค่าจ้างเงินเดือน 
เพื่อจูงใจพนักงาน นักบริหารค่าจ้างจะต้องเช่ือมโยงทฤษฎีปัจจัยจูงใจนี้กับการบริหารเงินเดือนให้ได้ 
กล่าวคือในปัจจัยด้านความส าเร็จ และตระหนักในความส าคัญของพนักงานนั้นเราสามารถใช้การขึ้น
เงินเดือนประจ าปีตามผลงาน และการขึ้นเงินเดือนกรณีเล่ือนต าแหน่งเป็นตัวบอกพนักงานได้ว่าเขาก าลัง
ประสบความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงหมายถึงบริษัทได้เห็นความสามารถ และขึ้นเงินเดือนให้พนักงานท่ีมี
ผลงานดีเด่นสูงกว่า พนักงานท่ีท าผลงานด้อยกว่า และแจ้งพนักงานให้ทราบถึงเหตุผลในการขึ้นเงินเดือน   
ให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง ส่วนปัจจัยเรื่องความรับผิดชอบก็สามารถใช้การเล่ือน
ต าแหน่งเป็นตัวบอกให้พนักงานทราบว่าเขาต้องมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นมีงานท่ีท้าทายมากขึ้น ซ่ึงใน
ส่วนนี้ไม่ได้เก่ียวข้องกับเงินโดยตรง ส่วนปัจจัยด้านการเจริญเติบโตต้องท าการออกแบบ Career Path    
ซ่ึงเป็นเส้นทางสายอาชีพของพนักงานท่ีเข้ามาท างานในองค์กรให้พนักงานทราบว่าเขามีโอกาสเติบโต
เจริญเติบโตในงานได้มากน้อยแค่ไหนและในการเล่ือนระดับแต่ละครั้ง ก็ควรจะมีการปรับเงินเดือนให้
ตามความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้นตามความเหมาะสม 
 จะเห็นได้ว่าเราสามารถใช้ตัวเงินมาเช่ือมโยงกับปัจจัยจูงใจของ Herzberg ได้ และสามารถ  
ท่ีจะใช้ในการจูงใจพนักงานให้อยากท างานกับบริษัทได้ดว้ย แต่ปัจจัยด้านตัวเงินนี้ไม่ใช่ส่ิงท่ีรับประกัน
ว่าพนักงานจะไม่ลาออกไปไหนยังมีอีกหลายปัจจัยท่ีท าให้พนักงานไม่อยากท างาน สาเหตุ ท่ีพบบ่อย
ท่ีสุดจากผู้มีประสบการณ์ในวงการบริหารงานบุคคลคือ สาเหตุจากหัวหน้างานบางบริษัทมีระบบเงินเดือน
และระบบการจูงใจท่ีดีมาก แต่มีอัตราการลาออกของพนักงานสูงมาก ซ่ึงเมื่อท าการศึกษาลึก ๆ แล้ว
พบว่ามีสาเหตุมาจากหัวหน้างาน เช่น หัวหน้างานไม่ให้โอกาสในการคิดหรือแสดงความคิดเห็นแย่งชิง
ผลงาน หรือโยนความผิดพลาดให้ลูกน้องไม่สามารถให้ค าปรึกษาแก่ลูกน้องได้เป็นต้น 
 ทฤษฎีความต้องการของ McClelland 
 เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอว่าความต้องการของบุคคลมุ่งท่ีความต้องการเฉพาะอย่างมากกว่า
ความต้องการอ่ืน คือ  
 ๑. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนย่อว่า nAch) ผู้ท่ีมีความ
ต้องการความส าเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเลือกท างานท่ีมี
ลักษณะท้าทายให้บังเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลักษณะเฉพาะตัวดังนี้ 
  ๑.๑ ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสได้รับผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรงจึง
ไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จได้โดยบังเอิญ เพราะถือว่าท าให้ตนพลาดโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง 
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  ๑.๒ ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดับท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยู่ในวิสัยคาดว่า
จะส าเร็จได้ ท้ังนี้เพราะเห็นว่าความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไรขณะเดียวกัน 
ถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมาก ความเส่ียงต่อความส าเร็จจึงเป็นเครื่องจูงใจ
ส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง (nAch Person) 
  ๑.๓ ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของตน ท้ังนี้เพราะต้องการใช้ข้อมูล
ป้อนกลับเพื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อใช้น าทางในการไปสู่ความส าเร็จ 
  ในครั้งต่อไปรวมท้ังเป็นเครื่องช้ีวัดความส าเร็จอีกด้วยผู้ท่ีมีความต้องการความส าเร็จ
สูงจะมุ่งแข่งขันกับตนเองและผู้อ่ืนเพื่อให้ได้ผลงานดีขึ้นสนใจต่อการริเริ่มเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และ
เป็นเป้าหมาย  ระยะยาวโดยการกระท าดังกล่าวมิได้มุ่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าให้ใครเสียหาย แต่
ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ด้วยเหตุจึงกล่าวได้ว่าผู้ท่ีมีความต้องการความส าเร็จ
สูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของผู้มีความต้องการท่ีได้ท าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-Actualization) 
และผู้ท่ีมีความต้องการงอกงาม (Growth Needs) ในทฤษฎีของมาสโลว์และแอลเดอเฟอร์ตามล าดับ 
 ๒. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation เขียนย่อว่า nAff) ผู้ท่ีมี    
ความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง (nAff Person) เป็นผู้ท่ีมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าใน     
การสร้างและรักษามิตรภาพ ยึดมั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผูกพันต่อ
ผู้อ่ืนและต้องการได้ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อ่ืน เป็นผู้มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่าย
กับผู้อ่ืนได้อย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารด้วยรูปแบบวิธีการต่างๆ เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขัดแย้ง
และแข่งขันกับผู้อ่ืน บางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความต้องการของผู้อ่ืนผู้มีความต้องการด้านความรัก
ใคร่ผูกพันตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผู้มีความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) และผู้มี
ความต้องการด้านความสัมพันธ์(Relatedness Needs) ของทฤษฎีมาสโลว์ และทฤษฎี อี อาร์ จี 
ตามล าดับ 
 ๓. ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power เขียนย่อว่า nPow) ผู้ท่ีต้องการมีอ านาจสูง 
(nPow Person) มีความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน ต้องการสร้างผลกระทบหรือสร้าง
ความประทับใจต่อคนอ่ืน ผู้ท่ีต้องการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อม
ทางสังคมข้ึนเพื่อให้ตนสามารถใช้อิทธิพลควบคุมก ากับผู้อ่ืน บางครั้งผู้ท่ีต้องการมีอ านาจสูงยอมท่ีจะ
อยู่ในต าแหน่งท่ีเส่ียงอันตรายสูง ผูกพันกับการมีเกียรติศักดิ์ศรีของตน อย่างไรก็ตามความต้องการ
อ านาจสูงเป็นเรื่องท่ีมีความซับซ้อน ด้วยเหตุท่ีอ านาจสามารถใช้เพื่อวัตถุประสงค์ท่ีแตกต่างกัน 
กล่าวคือ บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเครื่องมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว  ในขณะท่ีบางคน
ต้องการมีอ านาจ    เพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน์แก่องค์กรได้มากขึ้น อย่างไรก็
ตามความต้องการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีนี้ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการได้ท าดังใจปรารถนา 
(Self-Actualization)     ตามทฤษฎีมาสโลว์มากท่ีสุด 
 ตัวอย่างปัจจัยจูงใจและธ ารงรักษาพนักงาน 
 ๑. เงินเดือนและสวัสดิการ 
 ๒. สวัสดิการเพื่อความมั่นคงและสุขภาพ ได้แก่ 
  ๒.๑ สวัสดิการการรักษาพยาบาล (Medicare Benefits) 
  ๒.๒ การให้เงินทดแทน (Disability Benefits or Employment Injury Benefits) 



๑๙ 

 

  ๒.๓ การประกันชีวิต (Life Insurance) 
  ๒.๔ บ านาญ (Pension Benefits) 
  ๒.๕ สวัสดิการอ่ืนๆ (Other Benefits) 
 ๓. การฝึกอบรมและพัฒนา 
 ๔. การยกย่องชมเชย 
 ๕. แผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 
ความส าคญัของความผกูพันต่อองคก์ร 

 มาว์เดย์, สเตียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, ๑๙๘๒) ได้แบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์กรไว้ ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร   
ท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืนๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร คือ ความรู้สึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์กร และมีทัศนคติในทางท่ีสอดคล้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์กร เป็นทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลักษณ์ของเขากับองค์กร 
ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร สรุปได้ว่า ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กรจะต้องเช่ือมั่นยอมรับและพร้อมท่ีจะเต็มใจปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นในทิศทางเดียวกับ
เป้าหมายขององค์กร 
 ๒. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุ่มเทก าลังกาย
เพื่อท างานให้กับองค์กร รวมท้ังมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย ความเต็มใจเป็นความ เต็มใจท่ีผู้ปฏิบัติ
เต็มใจท่ีจะให้บางส่ิงบางอย่างของตนเพื่อช่วยพยุงด ารงให้องค์กรประสบความส าเร็จ และมีความก้าวหน้าซ่ึง
ผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะท่ีเต็มใจ และทุ่มเทท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร กล่าวโดย
สรุปแล้ว ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรจะต้อง
เต็มใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 ๓. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติท่ีต้องการจะอยู่ในองค์กรเพื่อท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีความปรารถนาอย่าง
ยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมีแรงจูงใจในด้านใด เป็นลักษณะความ
ตั้งใจ ของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร มีความปรารถนา
ท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไป 
 บัคซาแมน  (Buchanan, n.d. อ้างถึงใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน, ๒๕๓๓:๑๖) ให้
ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นเรื่องท่ีส าคัญยิ่ง เพราะความผูกพันต่อองค์กรจ าเป็นต่อความ
อยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร จุดหมายส าคัญในการบริหารงานทุกองค์กรคือ ให้องค์กรคง



๒๐ 

 

อยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดีสามารถด าเนินงานต่อไปได้ ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นทัศนคติท่ีส าคัญ
อย่างยิ่งส าหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะ 
 ๑. เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้าหมายขององค์กรท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
 ๒. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพันต่อ
องค์กรของตนมากนั่นเอง 
 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท์ (๒๕๒๙ : ๙๗ อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช, ๒๕๔๓ : ๘) 
กล่าวว่าความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์กร ดังนี้ 
 ๑. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมี
แนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 
 ๒. พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับ
องค์กรต่อไป เพื่อท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธา 
 ๓. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร
บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางซ่ึง
ตนจะสามารถ ท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 
 ๔. จากความหมายของค าว่า ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวังได้ว่าบุคคล
ซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการท างานให้กับองค์กร ซ่ึงในหลาย
กรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 สรุปได้ว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นเป็นความ
ตั้งใจด ารงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน ด้วยความศรัทธาและภักดี ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ในเป้าหมายขององค์กร 
 
ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกผันต่อองค์กร 
 Steers R.M. (๑๙๙๗) ได้แบ่งปัจจัยท่ีมีผลต่อความความผูกพนขององค์กรเป็น ๓ กลุ่ม คือ
 ๑. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน  (Personal  Characteristic)  ประกอบด้วย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 
 ๒. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristix) ลักษณะงานท่ีแตกต่างกันจะมีอิทธิพล
ต่อระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันลักษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ
อยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเองแม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพื่อเพิ่มรางวัล
ให้กับตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีขึ้น (นาฎยา อ่วมผ้ึง, ๒๕๔๔ ) ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ 
  ๒.๑ ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติได้
อย่างมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่
มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถ     



๒๑ 

 

  ๒.๒ ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดับความยากง่ายของงานท่ีผู้ปฏิบัติต้อง
ใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะท่ีไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงานให้ส าเร็จ
ผลรวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานท่ีท้าทาย และกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจในงาน 
  ๒.๓ ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน 
ของบทบาทหน้าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดับความยากง่ายของผู้ปฏิบัติสามารถท างานนัน้
ตั้งแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี
ถูกต้อง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาได้ชัดเจน 
  ๒.๔ ผลย้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็ต้องได้รับข้อมูล
ป้อนกลับของตนเอง รวมท้ังข้อคิดเห็นท่ีได้รับจากผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเพื่อเป็นการประเมินผล
งานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
  ๒.๕ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะ
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืนก่อให้เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเองในการพัฒนางานเมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนก็จะกระตุ้นให้
เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
 ๓. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดล้อม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยก าหนดไว้  
๔ ลักษณะได้แก่ 
  ๓.๑ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ
จากองค์กรรู้ให้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์กรท่ีให้แก่ผู้ปฏิบัติ งาน 
ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดี และคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
  ๓.๒ ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือของบุคคลท่ีมี
ต่อองค์กร ว่าองค์กรจะไม่ทอดท้ิงเมื่อเขาประสบปัญหา 
  ๓.๓ ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรได้ลงทุน
ปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจาณาความด ีความชอบท าให้มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยท่ีสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
   ๓.๔ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้น ท าให้
บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มีความรักความสามัคคีช่วยเหลือร่วมมือ
กันปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีจะอยู่กับองค์กร
ต่อไป 
 เชลดอน (Sheldon, ๑๙๗๑ : ๑๔๔) เห็นว่าองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ 
 ๑. ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 ๒. ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพและการพัฒนา
ประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 เมาว์เดย์ และคณะ (Mowday et al., ๑๙๘๒) ได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ประกอบด้วย ๔ ปัจจัย คือ 
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 ๑. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
 ๒. คุณลักษณะงาน (Job Characteristic) 
 ๓. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
 ๔. คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการท างานท่ี
ท าให้พนักงานรู้สิกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายภายในองค์กร  
 วิชัย แหวนเพชร (๒๕๔๓ : ๑๔๑-๑๔๒) กล่าวว่าพื้นฐานท่ีส าคัญท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ    
ในการท างานซ่ึงสามารถส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาวมีดังต่อไปนี้ 
 ๑. งาน (Job) คือ ตัวงานท่ีเขาได้ไปท าอยู่ หมายความว่า เขานั้นมีความชอบความถนัด
และความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบความสนใจแล้วก็ย่อมจะมีความพึงพอใจในงาน
นั้นสูง เป็นทุนอยู่ในขณะท่ีเขาท างานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน รู้ส่ิงใหม่ ๆ ก็มากขึ้น 
 ๒. ค่าจ้าง (Wage) ค่าจ้างแรงงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีท าให้บุคคลอยากท างานใน
หน่วยงานนั้นหรือไม่ การให้ค่าจ้างในอัตราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจ้างท่ีมี
คุณสมบัติเดียวกัน 
 ๓. โอกาสท่ีได้เล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion) 
 ๔. การยอมรับ (Recognition) ท้ังจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงานหากมี
การยอมรับเขาในบทบาท ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานดังนั้นการให้เกียรติให้การ
ยอมรับรับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลย่อมท าให้เขาเกิดความพึงพอใจได้ 
 ๕. สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยท่ัว ๆ ไป ของสถานท่ีท างาน 
เช่น ความสะอาด ความเป็นระเบียบ 
 ๖. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงท่ีเขาได้รับ ตอบแทน
จากผลการปฏิบัติงาน นอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพัก ค่าน้ ามันรถ 
 ๗. ผู้บังคับบัญชา (Leader) หัวหน้าก็มีอิทธิพลมากเช่นกัน เช่น ลักษณะของหัวหน้า
เป็นแบบใดมีทักษะในการบริหารงานมากน้อยเพียงใด รู้หลักจิตวิทยา หลักมนุษย์สัมพันธ์เพียงไรและ
เมื่อมีปัญหาหัวหน้ามีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานได้เพียงใด 
 ๘. เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองค์กรย่อมส่งผลท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการท างานมากขึ้น 
 ๙. องค์กรและการจัดการ (Organization and Management) หมายถึง องค์กรใดท่ีมี
ช่ือเสียงในการท างานย่อมท าให้เกิดการยอมรับเกิดความพึงพอใจในองค์กรนั้น 
 สรุปได้ว่าปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันขององค์กรคือ ลักษณะส่วนบุคคล
คุณลักษณะของงานประสบการณ์การท างาน และคุณลักษณะโครงสร้าง และขณะเดียวกันก็มีอิทธิพล
ต่อความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กร 
 จากการรวบรวมแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันขององค์กรตามท่ีนักวิชาการได้กล่าวไว้นั้น 
ผู้ศึกษาพอสรุปได้ว่า ความผูกพันขององค์กร มีความส าคัญยิ่ง ซ่ึงผู้บริหารทุกระดับจะต้องเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างความผูกพันขององค์กรให้แก่
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ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน อีกท้ังยังต้องค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยท่ีมีผลกระทบ           
ต่อความผูกพันขององค์กรอีกด้วย ซ่ึงแรงผลักดันให้ ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ        
เพราะมุ่งหวังถึงความก้าวหน้ารายได้ ความมั่นคงในอาชีพที่รับผิดชอบ เป็นต้น ซ่ึงเป็นความต้องการ
ของมนุษย์ทุกคน 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 กาญจนา คล้ายจริง (๒๕๕๑ : ๖๘-๖๙) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัทสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากัด มีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ลักษณะของงาน
ท่ีปฏิบัติ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบในงาน ส่วนด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุดในด้านปัจจัยบ ารุงรักษา พนักงานบริษัทสยามกล
การอุตสาหกรรม จ ากัด มีความเห็นว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทัศนคติต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุด 
 กุลชยา เต็มชวาลา (๒๕๔๘) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยต่าง ๆ ตลอดจนศึกษาว่าปัจจัยใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด  ผลการศึกษา
พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร โดยรวมเฉล่ียความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์
ต่อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ปัจจัยลักษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองค์กร ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ เพศ และระดับ
ต าแหน่ง 
 จารุวรรณ รักษาวงศ์ (๒๕๔๙) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรม
ทรัพย์สินทางปัญญา ผลการศึกษาพบว่า อยู่ในระดับผูกพันมาก โดยด้านท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
ล าดับสูงท่ีสุดคือ ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อน ส่วนด้านท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรมากตามล าดับคือ    
ความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และ  
ลาดับสุดท้ายคือด้านงานท่ีท้าทาย ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามสมมติฐานท่ีศึกษา
พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดับต าแหน่ง ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 จารุณี (๒๕๓๗) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานสนับสนุน
การปฏิบัติงานการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พบว่า พนักงานสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงานมี
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันส่วน
พนักงานท่ีมีอายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน   
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 จิราวรรณ (๒๕๓๙) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ศึกษาเฉพาะกรณีการประปานครหลวง 
พบว่า พนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ความแตกต่าง
เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร 
แต่ความแตกต่างเก่ียวกับลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ และผลป้อนกลับของงาน  และ
ความแตกต่างเก่ียวกับประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความส าคัญของตนต่อองค์กร ความพึ่งพิงได้ของ
องค์กร ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
ก่อให้เกิดความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร 
 ธีระ วีรธรรมสาธิต (๒๕๓๒ : ๑๔๖) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหารระดับ
หัวหน้าแผนก เทียบเท่าของเครือซีเมนต์ไทย พบว่า 
 ๑. ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล คือ อายุตัว อายุงาน ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๕ โดยความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นไปใน     
เชิงแปรตามกัน ยกเว้นระดับการศึกษาเป็นไปในลักษณะผกผันกัน สาหรับ เพศ และสถานภาพสมรส 
ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ๒. ตัวแปรลักษณะงานท่ีท า คือ ความส าคัญของลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ี
ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน และลักษณะงานท่ีต้องติดต่อสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ๓. ตัวแปรด้านประสบการณ์จากการท างานในองค์กรคือ ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร
ความน่าเช่ือถือขององค์กร ระบบการพิจารณาความดีความชอบท่ียุติธรรม การมีสัมพันธภาพท่ีดี    
กับเพื่อนร่วมงาน และการได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร      
โดยความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 นุชติมา รอบคอบ (๒๕๔๒) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร:ศึกษาเฉพาะ
กรณีองค์กรเภสัชกรรม พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางเมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและด้านความต้องการคงไว้ซ่ึง
สมาชิกภาพขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะท่ีด้านความรู้สึกในทางท่ีดี ความเต็มใจทุ่มเท
และใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และด้านการ
ปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์กรอยู่ในระดับสูง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ีจบการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สายงานหลักและสายงานสนับสนุน ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะงานท่ีท้าทายงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความคาดหวังใน
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นส่ิงท่ี
พึ่งพิงได้ ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
ส าหรับปัจจัยท่ีไม่มีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ เพศ และสายการปฏิบัติงาน 
 



๒๕ 

 

 นันทนา (๒๕๓๘) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนา
ชุมชน ส านักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า นักพัฒนาชุมชนส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเรียงตามความส าคัญดังนี้ 
ลักษณะงานท่ีท้าทายโอกาสก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารลักษณะงานท่ีหลากหลาย  
ผลป้อนกลับของงาน ความประจักษ์ในงาน ความมีอิสระในงาน และลักษณะงานท่ีต้องสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน ส่วนลักษณะบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 เนตินา  โพธ์ิประสระ (๒๕๔๑) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท สิทธิผล ๑๙๑๙ จ ากัด จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๑๔๐ คน 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลและอธิบายความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติท่ี
ระดับ .๐๐๑ คือ เพศ 
 พรทิพย์ ทับทิมทองค า (๒๕๔๐) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของข้าราชการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์จ านวน ๒๙๓  คน พบว่า ข้าราชการทั้งสาย ข 
และสาย ค ท่ีเป็นเพศชาย มีระดับความผูกพันในองค์กร ไม่แตกต่างจากข้าราชการท้ังสาย ข และ 
สาย ค ท่ีเป็นเพศหญิง และพบว่า ข้าราชการสาย ข ท่ีมีอายุต่างกัน จะมีความผูกพันในองค์กรไม่
แตกต่าง และ ข้าราชการสาย ข ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างกันจะมีความผูกพันในองค์กร
แตกต่างกัน ส่วนข้าราชการสาย ค ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างกันจะมีความผูกพันใน
องค์กรไม่แตกต่างกัน 
 พิชญากุล ศิริปัญญา (๒๕๔๕) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค: กรณีศึกษาพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต ๑ (เชียงใหม่) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์กร และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน 
และประสบการณ์ในงาน กับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต ๑ อยู่ในระดับสูง สาหรับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรลักษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กรระดับต าแหน่ง และ
อัตราเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ ความคาดหวังท่ีจะได้รับ
การตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน และองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 พรพิกุล นุชปาน (๒๕๕๑, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน กรณีศึกษาพนักงานรายวัน บริษัท ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ พนักงานรายวัน บริษัท ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากัด จานวน ๓๖๖ คน ผลการวิจัย 
พบว่า พนักงานรายวัน บริษัท ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากัด มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูงสุด
ในเรื่องเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  รองลงมาคือความต้อง 
การด ารงสมาชิกภายในองค์การ และความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าการยอมรับเป้าหมายตามลาดับและ



๒๖ 

 

จากการทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน แผนกงานท่ีรับผิดชอบ ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ พนักงานรายวัน 
ส่วนความมีอิสระในการท างาน งานท่ีท้าทาย ความเข้าใจในกระบวนการทางาน การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ ต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
องค์การเป็นท่ีพักพิงได้ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับ ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานรายวันท่ีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 รุ่งทิวา  สุดแดน (๒๕๔๑) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของนักสังคมสงเคราะห์      
ในกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พบว่า นักสังคมสงเคราะห์มีความ
ผูกพันต่อกรมประชาสงเคราะห์ในระดับสูง โดยพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
สถาบันที่ส าเร็จการศึกษาและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 ศิริพงศ์  อินทวดี (๒๕๔๑)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทัศนคติต่อรางวัลและความผูกพันต่อองค์กร กรณีบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า เพศ     
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สุทธิพงษ์ เอ่ียมศิริ (๒๕๔๗) ความผูกพันของลูกจ้างรับเหมาค่าแรงต่อองค์กรผู้ว่าจ้าง:  
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนุแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด มีวัตถุประสงค์ใน
การศึกษาเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงมีความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและความ
มีช่ือเสียงของบริษัท ฮีโน่มอเตอร์ แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด ในระดับสูง ยกเว้น โอกาสใน
ความก้าวหน้าในงานซ่ึงมีความคิดเห็นระดับปานกลาง สาหรับปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร คือ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส มีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (๒๕๔๙) ศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ในส่วนของงานวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในระดับปานกลาง คือความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนององค์กรเป็นท่ี
ส่ิงพึ่งได้ ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคัญ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ทัศนคติกลุ่มต่อองค์กร และ
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ขณะท่ีปัจจัยในด้านยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน อาชีพ ความท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือ
การบริหาร ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน โอกาสการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เงินเดือน 
สวัสดิการ และผลป้อนกลับของการท างาน เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า 
 สมเกียรติ (๒๕๓๖) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของผู้บังคับหมวดตระเวณชายแดน พบว่า   
ผู้บังคับหมวดต ารวจตระเวณชายแดนมีความผูกพัน ต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรส่วนสถานภาพการสมรสเป็น
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โอกาสก้าวหน้า และการประสบความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ผู้ท่ีมีความคาดหวังได้รับการตอบสนองมีความโน้มเอียงท่ีจะผูกพันต่อองค์กร
มากกว่า  



๒๗ 

 

 สันต์ฤทัย ล่ิมวีรพันธ์ (๒๕๕๐, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ (Employee engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร์ จ ากัด (มหาชน)” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาถึงระดับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร์ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า     
๑. ด้านปัจจัยแรงจูงใจต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ๓.๘๖ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านท่ีพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง  ได้แก่ ด้านองค์การเป็นท่ีพึ่งได้ 
รองลงมาคือ ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และด้านภาวะผู้น า ๒. ด้านปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ๓.๘๖ และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานทางสังคม อยู่ในระดับสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ๔.๑๘ รองลงมาคือ ความ
ผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย ๓.๗๗ และด้านความต่อเนื่องมีค่าเฉล่ีย ๓.๖๒  
 อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ (๒๕๕๑, ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี” ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านงานโดยภาพรวมใน ระดับปานกลาง 
และมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ผลทดสอบสมมติฐานโดยก าหนด ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ
โอกาสก้าวหน้า ความพึ่งพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน   
 อภิชาต จิวิริยะวัฒน์ (๒๕๔๘) ได้ทาการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานสานักงานบริษัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน ๒๒๒ คน พบว่า พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวมในระดับสูง โดยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน
ได้แก่ เพศ ระดับต าแหน่งงาน และระยะทางจากบ้านถึงท่ีท างาน ส่วนในเรื่อง อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนปัจจัย
ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยสภาพแวดล้อมของงานและปัจจัยลักษณะงาน 
 อลิษา สุขปิติ (๒๕๔๘) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี จานวน ๑๖๘ คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายได้ ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร แต่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษา มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรท้ัง ๔ ด้าน ได้แก่ ความพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความคาดหวังในองค์กร และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยบูรพาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 อัญชุลี สมัครการ (๒๕๔๘:๖๐) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเท่ียว
แห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการท่องเท่ียวแห่ง
ประเทศไทย ส านักงานใหญ่ รวม ๖ ด้าน ได้แก่ ด้านความทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานด้าน
ความเสียสละเพื่อองค์กร ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 



๒๘ 

 

ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร และด้านการยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กร 
โดยรวม พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยในด้านความตั้งใจและเต็มใจท่ี
จะปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แผนภาพที่ ๒-๑ กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อมูลท่ัวไป 
๑. เพศ 
๒. อายุ 
๓. หน่วยงานท่ีสังกัด 
๔. ระดับอัตราเงินเดือน 
๕. ประเภทของข้าราชการ 
๖. อายุราชการ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
๑. ด้านลักษณะงาน 
๒. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
๓. ด้านเพื่อนร่วมงาน 
๔. ด้านผู้บังคับบัญชา 
๕. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ คา่ตอบแทนและ
สวัสดิการ 
๖. ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 
๗. ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
๘. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 

 

แนวทางการพัฒนาความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

๑. ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมาย 
 และยอมรับค่านิยมขององค์กร  
๒. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและพยายาม 
 อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
๓. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการ 
 คงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพใน 
 องค์กร  
 



 
บทท่ี ๓ 

วิธีการด าเนินการวิจัย  
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาแนวทางการพัฒนาความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการทหาร สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตามข้ันตอน 
ดังต่อไปนี้ 
 ๑. วิธีการวิจัย 
 ๒. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 ๓. ตัวแปร และการวัดตัวแปร 
 ๔. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ๕. การทดสอบเครื่องมือ  
 ๖. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ๗. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
วิธีการวิจัย 

 การวิจัยเป็นกระบวนการค้นหาความจริงเพื่อน าผลการค้นคว้าท่ีได้มาแก้ปัญหาหรือ  
การตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ (Schuessler, ๑๙๖๔:๒) โดยมนุษย์เป็นผู้ศึกษาหาความรู้จากแหล่ง 
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น เอกสาร หรือจากผู้มีประสบการณ์ ซ่ึงการท าการวิจัยนี้ผ่านกระบวนการอย่างเป็น
ระบบ มีข้ันตอนท่ีเรียกว่าการวิจัยปัจจุบันมีอยู่หลายรูปแบบและในปัจจุบันได้แบ่งประเภทการวิจัยไว้
ดังนี้  
 ๑. แบ่งตามสาขาวิชา  
 ๒. แบ่งตามประโยชน์วิจัย 
 ๓. แบ่งตามระเบียบวิธีวิจัย 
 ๔. แบ่งตามลักษณะวิชา  
 การวิจัยท่ีแบ่งตามลักษณะข้อมูลคือ การวิจัยเชิงปริมาณ และ การวิจัยเชิงคุณภาพ    
การวิจัยเชิงปริมาณเกิดจากแนวความคิดศาสตร์ของการวิจัยแบบปฏิฐานนิยมโดยสนับสนุนแนวคิด
ของ August Comte (๑๗๙๘ - ๑๘๕๗) มีความเช่ือว่าพฤติกรรมของบุคคลและสังคมสามารถวัดได้
ด้วยวิธีเชิงประจักษ์ใช้รูปแบบทางคณิตศาสตร์เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ศึกษาพฤติกรรมผ่านการ
วิจัยเชิงปริมาณมีจุดประสงค์คือเพื่อหาความสัมพันธ์เชิงเหตุเหตุผลโดยผู้วิจัยจะเป็นผู้อธิบาย
ความสัมพันธ์เพื่อมุ่งท านายผล (นิศา ชูโต,๒๕๔๘:๑๑) 
 
 



๓๐ 

 ความหมายการวิจัยเชิงปริมาณ (Guantitative research) 
 ๑. มีความเช่ือพื้นฐานตามแนวคิดแบบวิทยาศาสตร์ท่ีอธิบายส่ิงท่ีเกิดขึ้นด้วยวิธีทาง
คณิตศาสตร์ เพราะเช่ือว่าวิธีการทางวิยาศาสตร์จะท าให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ซ่ึงจะเน้นข้อมูลท่ีสามารถวัด
ลักษณะและพฤติกรรมโดยมีมาตรอย่างต่ าในมาตรนามบัญญัติ นามแนวคิดการแบ่งมาตรวัดตัวแปร
ของ S.S Stevens (๑๙๖o) และน าผลท่ีได้มาวัดวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติ 
 ๒. การวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีมีข้อมูลอยู่ในรูปแบบของจ านวน (Punch ๑๙๙๘ : ๔) 
 ๓. เน้นข้อมูลท่ีมีตัวเลข และใช้วิธีทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลในการสรุปผลการวิจัย    
(ธีระวุฒิ เอกะกุล ๒๕๔๒ : ๓๔) 
 ๔. การวิจัยแบบดั้งเดิม เป็นปรัชญาเชิงปฎิฐานนิยมและการทดลอง (Creswell, ๑๙๙๔)
 สรุปการวิจัยเชิงปริมาณเป็นการศึกษาความรู้ ความคิด พฤติกรรมของมนุษย์ เพื่อให้ได้
ข้อสรุปท่ีเป็นเหตุเป็นผลสามารถพิสูจน์และอ้างอิงได้ตามแนวทางแบบวิทยาศาสตร์เพื่อใช้อธิบายหรือ
ท านายพฤติกรรมของคนในภาพกว้างและมุ่งเน้นการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีเป็นตัวเลขน ามาวิเคราะห์หา
ข้อสรุปผลการวิจัยด้วยวิธีการทางสถิติ  และลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณจะคลุบคลุมการวิจัยเชิง
ทดลอง แบบก่ึงทดลอง ไม่มีการทดลองและการวิจัยเชิงส ารวจ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษา คือ ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย การสุ่มตัวอย่าง
โดยค านวณจากสูตรยามาเน่ (Yamane อ้างถึงใน สมศักดิ์ สามัคคีธรรม, ๒๕๔๘ : ๑๙๖) ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ ๕๐๐ นาย โดยใช้หลักการค านวณของ Yamane’s  ดังสูตรต่อไปนี้   
 
     n      = 
                                                                      
 โดย     n       =  จ านวนของขนาดตัวอย่าง 
                         N        =   จ านวนรวมของประชากรท้ังหมดท่ีใช้ในการศึกษา 
                      e   =   ความผิดพลาดท่ียอมรับได ้
                                     (โดยในการศึกษานี้ก าหนดให้เท่ากับ ๐.๐๕) 
 
ตัวแปร และการวัดตัวแปร 

 ๑. ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังหมด ๘ ด้าน          
ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
 

2)e(N1
N


 



๓๑ 

 ๒. ตัวแปรตาม คือ แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยมีองค์ประกอบดังนี้ ๑. ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมของ
องค์การ ๒. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ ๓. ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าในการคงไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ  
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ๑. แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ หน่วยต้นสังกัด 
ระดับอัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ มีจ านวน ๖ ข้อ ลักษณะข้อค าถามเป็น
แบบเลือกตอบ 
 ๒. แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรท้ังหมด ๘ ด้าน 
ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร   
มีจ านวน ๓๓ ข้อ  
 มาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนค าตอบระดับความคิดเห็น
ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็นมีความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด ให ้ ๕  คะแนน 
 ระดับความคิดเห็นมีความผูกพันต่อองค์กรมาก  ให ้ ๔ คะแนน 
 ระดับความคิดเห็นมีความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง ให ้ ๓ คะแนน 
 ระดับความคิดเห็นมีความผูกพันต่อองค์กรน้อย  ให ้ ๒ คะแนน 
 ระดับความคิดเห็นมีความผูกพันต่อองค์กรนอ้ยท่ีสุด ให ้ ๑ คะแนน  
 ส่วนเกณฑ์การแปลความหมาย เพื่อจัดระดับคะแนนเฉล่ียในช่วงคะแนนต่าง ๆ  มีสมการ
ค านวณอันตรภาคช้ันของค่าเฉล่ียมีค่าเท่ากับ ๐.๘ (หรือ ๐.๕) โดยใช้สมการดังนี้ (อ้างถึงในชัชวาลย์ 
เรืองประพันธ์ ๒๕๓๙ : ๑๕)    

        
     
       =              
       

     = ๐.๘ 
ได้เกณฑ์การแปลความหมายดังนี ้
 ๔.๒๑ – ๕.๐๐  แปลว่า   มีผลมากท่ีสุด 
 ๓.๔๑ – ๔.๒๐  แปลว่า  มีผลมาก 
 ๒.๖๑ – ๓.๔๐  แปลว่า  มีผลปานกลาง 
 ๑.๘๑ – ๒.๖๐  แปลว่า  มีผลน้อย 
 ๑.๐๐ – ๑.๘๐  แปลว่า  มีผลน้อยท่ีสุด 

ช่วงกว้างของอันตรภาคช้ัน      = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
จ านวนช้ัน 

 ๕ – ๑ 
   ๕ 



๓๒ 

การทดสอบเคร่ืองมือ 

 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์โดยมี
ขั้นตอนในการสร้างดังต่อไปนี้        
 ๑. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการ วิธีการ เอกสารงานวิจัยและต าราท่ีเก่ียวกับปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 ๒. สร้างแบบสอบถาม ลักษณะข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคลส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ๓. สร้างแบบสอบถาม ท่ีเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยรวบรวม
ข้อมูลจากงานวิจัยและบทความต่างๆ เป็นรายข้อ 
 ๔. น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบความ
ครอบคลุมของเนื้อหาและความถูกต้องรวมท้ังขอค าแนะน าต่างๆ ในการใช้ภาษาเพื่อปรับปรุงแก้ไข 
 ๕. ตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร จ านวน ๓๐ คนแล้วหาความเท่ียงของแบบสอบถาม
โดยวิธีการวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency Method) ของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha) วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงหรือค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา มีค่าเท่ากับ ๐.๘๙ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
 ๑.  การเก็บรวมรวมข้อมูลจะท าการส่งแบบสอบถามไปยังประชากรท่ีจะท าการศึกษา 
คือ ข้าราชการสังกัดสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๕๐๐ คน เป็นการเก็บข้อมูลจากประชากร
ซ่ึงได้แบ่งข้อมูลออกเป็น ๒ ส่วน คือ ข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล และข้อมูลด้านความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น ๘ ด้าน คือ 
  ๑.๑  ด้านลักษณะงาน 
  ๑.๒  ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
  ๑.๓  ด้านเพื่อนร่วมงาน 
  ๑.๔  ด้านผู้บังคับบัญชา 
  ๑.๕  ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  ๑.๖  ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก 
  ๑.๗  ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  ๑.๘  ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ๒. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบแล้วท าการแจกจ่ายให้กลุ่มตัวอย่าง
หลังจากนั้นท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนท้ังหมด 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาครั้งนี้ใ ช้วิธีการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) โดยผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 
 ๑.  น าแบบสอบถามท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ครบถ้วน
ของแบบสอบถาม (Editing) ทุกฉบับ 
 ๒.  น าแบบสอบถามท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจให้คะแนนแต่ละข้อของแบบสอบถาม
ของแต่ละชุดตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  
 ๓.  ลงรหัสข้อมูลจากแบบสอบถามแต่ละชุดหลังจากนั้นท าการตรวจสอบเพื่อความ
ถูกต้อง 
 ๔. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
ซ่ึงสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation:S.D.) และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  



 
บทท่ี ๔ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาและวิเคราะห์เรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลของการศึกษาครั้งนี้        
การวิเคราะห์ข้อมูลได้ท าการก าหนดขั้นตอนไว้ดังนี้ 
 ๑. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๒. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
 ๓. การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ๔. สรุป 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

 N  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 X   แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย 
 S.D.  แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 df   แทน  ช้ันของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS  แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 F  แทน  ค่าท่ีใช้พิจารณาใน F-test 
 t  แทน  ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-test 
 p  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ 
 *   แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๕ 
 **  แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ 
 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ผล 

 ตัวแปรต้น ได้แก่  
 ๑. ข้อมูลท่ัวไปของบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับอัตรา
เงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 
 ๒. ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน  ด้าน
ความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 



๓๕ 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลการวิเคราะห์ แบ่งการน าเสนอออกเป็น ๓ ตอน 
ตามล าดับ ดังนี้ 

 ตอนท่ี ๑ วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าร้อยละ (Percentag) 
  ตอนท่ี ๒ วิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ สังกัด 
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยภาพรวมและจ าแนกรายด้าน โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และหาค่า
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซ่ึงแปลความหมายของค่าเฉล่ียตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ดังนี้ 
  ค่าเฉล่ีย (Mean)     ความหมาย 
  ๔.๐๑ – ๕.๐๐ หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 
  ๓.๐๑ – ๔.๐๐ หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรมาก 
  ๒.๐๑ – ๓.๐๐ หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
  ๑.๐๐ – ๒.๐๐ หมายถึง  มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุด 
  ตอนท่ี ๓ วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ
ข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย โดยจ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล และปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การทดสอบ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว F – test เป็นการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .๐๕ ซ่ึงแปล
ความหมายของค่าเฉล่ียตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ดังนี้ 
  ๔.๐๑ – ๕.๐๐ หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 
  ๓.๐๑ – ๔.๐๐ หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรมาก 
  ๒.๐๑ – ๓.๐๐ หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
  ๑.๐๐ – ๒.๐๐ หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๖ 

ตอนที่ ๑ วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตารางท่ี ๔-๑ จ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัดระดับ 
      อัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 

ข้อมูลท่ัวไปของบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย ๒๖๘ ๕๓.๖ 
หญิง ๒๓๒ ๔๖.๔ 

อายุ   
๒๐ – ๓๐ ปี ๑๔๐ ๒๘.๐ 
๓๑ – ๔๐ ปี ๑๖๖ ๓๓.๒ 
๔๑ – ๕๐ ปี ๑๑๓ ๒๒.๖ 
มากกว่า ๕๐ ปี ๘๑ ๑๖.๒ 

หน่วยงานท่ีสังกัด   
ส่วนบัญชาการ ๑๑๙ ๒๓.๘ 
ส่วนเสนาธิการร่วม ๒๐๑ ๔๐.๒ 
ส่วนกิจการพิเศษ ๙๘ ๑๙.๖ 
ส่วนปฏิบัติการ ๖๘ ๑๓.๖ 
ส่วนการศึกษา ๑๔ ๒.๘ 

ระดับอัตราเงินเดือน   
ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท ๒๐ ๔.๐ 
๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท ๒๕๐ ๕๐.๐ 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท ๑๔๓ ๒๘.๖ 
๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป ๘๗ ๑๗.๔ 

ประเภทของข้าราชการ   
นายทหารสัญญาบตัร ๑๘๙ ๓๗.๘ 
นายทหารประทวน ๒๕๗ ๕๑.๔ 
พนักงานราชการ ๔๓ ๘.๖ 
ลูกจ้างช่ัวคราว/ลูกจ้างประจ า ๑๑ ๒.๒ 

อายุราชการ   
๑-๕ ปี ๑๕๒ ๓๐.๔ 
๖-๑๕  ปี ๑๑๗ ๒๓.๔ 
๑๖-๒๐  ปี ๑๐๑ ๒๐.๒ 
๒๖-๓๕  ปี ๘๔ ๑๖.๘ 
มากกว่า  ๒๐  ปี ๔๖ ๙.๒ 

รวม ๕๐๐ ๑๐๐ 



๓๗ 

 จากตารางท่ี ๔-๑ วิเคราะห์จ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของบุคคล จ าแนกตามเพศ 
อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับอัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ เมื่อพิจารณา
ตามข้อมูลท่ัวไปของบุคคลพบว่า ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน ๒๖๘ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๕๓.๖ และรองลงมาเพศหญิง จ านวน ๒๓๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๔ ข้าราชการ  
ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี มากท่ีสุด จ านวน ๑๖๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๒ 
ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานสังกัด ส่วนเสนาธิการร่วม จ านวน ๒๐๑ คน      
คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๒ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับอัตราเงินเดือนท่ี ๑๐,๐๐๑ – 
๒๐,๐๐๐ บาท จ านวน ๒๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
นายทหารประทวน จ านวน ๒๕๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๔ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นรับราชการประมาณ ๑-๕ ปี จ านวน ๑๕๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๘ 

ตอนท่ี ๒ วิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการ 
 กองทัพไทย โดยภาพรวมและจ าแนกรายด้าน โดยการหาค่าเฉล่ีย 
 ( ) และหาค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)   
ตารางท่ี ๔-๒ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน 

ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ี  
และส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่ อให้บรร ลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ( ) S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ด้านลักษณะงาน 
๑. ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ 

๓.๙๓ ๐.๗๖ มาก 

๒. ท่านมีความพึงพอใจท่ีได้ท างานท่ีเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถและความถนัดของท่าน 

๓.๙๑ ๐.๗๗ มาก 

๓. หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการความรู้ท่ีดีและส่งผลให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

๓.๗๘ ๐.๘๔ มาก 

๔. หน่วยงานมีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การ
ประเมินได้ 

๓.๖๘ ๐.๙๐ มาก 

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
๕. ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานท่ีท าอยู่ในขณะนี้ 

๔.๐๓ ๐.๘๗ มากท่ีสุด 

๖. การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 

๓.๘๐ ๐.๘๓ มาก 

๗. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดย
การเข้ารับการฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการความรู้ 

๓.๗๔ ๐.๘๔ มาก 

๘. การประเมินประสิทธิภาพผลงาน ความสามารถและความดี
ความชอบของบุคลากรในหน่วยงาน อยู่บนพื้นฐานแห่งความ
ถูกต้อง เหมาะสมมีความยุติธรรมและสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์
การประเมินได้ 

๓.๖๕ ๐.๘๙ มาก 

๙. มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร ด้านความ ก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี/การผลิตผลงาน
ทางวิชาการ /เอกสาร/งานวิจัย/ส่ิงประดษิฐ์และนวัตกรรมใหม่ๆ 

๓.๖๔ ๐.๘๙ มาก 

๑๐. การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งตา่งๆ 
อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม 

๓.๖๔ ๐.๘๙ มาก 

 
 

   



๓๙ 

ตารางท่ี ๔-๒  ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ี  
และส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (ต่อ)  

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ( ) S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
๑๑. ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการ
ท างานท่ีมีคุณภาพ 

๓.๙๘ ๐.๘๑ มาก 

๑๒. ท่านพึงพอใจท่ีสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับ
การช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน 

๓.๘๗ ๐.๘๖ มาก 

๑๓. ท่านได้รับการยอมรับ นับถือในความรู ้ผลงานและความสามารถ
ในการปฏิบัตงิานภารกิจและหน้าท่ี จากบุคคลากรภายในหน่วยงาน 

๓.๘๖ ๐.๘๒ มาก 

๑๔. ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

๓.๗๘ ๐.๘๘ มาก 

ด้านผู้บังคับบัญชา 
๑๕. ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน 

๓.๙๖ ๐.๘๑ มาก 

๑๖. ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเองกับบุคลากร ๓.๙๑ ๐.๘๘ มาก 
๑๗. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน 

๓.๘๗ ๐.๘๕ มาก 

๑๘. ผู้บังคับบัญชามีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ท่ีส่งผลให้การปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

๓.๘๕ ๐.๘๘ มาก 

๑๙. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรวางแผนพัฒนา
ตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

๓.๘๔ ๐.๘๖ มาก 

๒๐. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับบังคับ
บัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน ๓.๗๘ ๐.๘๗ มาก 

ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
๒๑. ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา 
พยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ 

๓.๗๒ ๐.๙๗ มาก 

๒๒. รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

๓.๕๗ ๐.๙๓ มาก 

 



๔๐ 

ตารางท่ี ๔-๒ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ี  
และส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ( ) S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๒๓. หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ท่ีมี
การพัฒนา การเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือท่ีมีผลการด าเนินงาน 

๓.๕๒ ๐.๙๑ มาก 

๒๔. หน่วยงานมีการน าผลการได้รับรางวัลต่างๆ ของบุคลากร 
ไปประกอบ การประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบการ 
ประเมินอย่างเป็นรูปธรรม 

๓.๕๐ ๐.๙๔ มาก 

๒๕. ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากร
ในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

๓.๔๔ ๑.๐๐ มาก 

ด้านสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก 
๒๖. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริการหรือส่ิงอ านวยความสะดวก 
เช่น น้ าดื่ม ห้องพัก ห้องน้ า ห้องส้วม ท่ีเพียงพอกับความต้องการ 

๓.๘๒ ๐.๘๗ มาก 

๒๗. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ท่ี
ใช้ในการท างานและพัฒนาตนเอง ได้ง่าย สะดวกและรวดเร็ว 

๓.๗๙ ๐.๘๗ มาก 

๒๘. ท่านมีความพึงพอใจในอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ัวๆไป
ขององค์กรที่มีลักษณะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

๓.๗๕ ๐.๘๖ มาก 

๒๙. วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวนท่ีเพียงพอและมี
ความสะดวกท่ีจะน ามาใช้ 

๓.๖๕ ๐.๙๖ มาก 

๓๐. หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุม
แลกเปล่ียนเรียนรู้ที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 

๓.๔๖ ๐.๙๘ มาก 

ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร 
๓๑. ท่านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร
อย่างเคร่งครัด 

๔.๑๕ ๐.๗๑ มากท่ีสุด 

๓๒. ท่านปฏิบัตงิานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างเตม็ความรูค้วามสามารถ 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร ๔.๐๘ ๐.๗๓ มากท่ีสุด 

๓๓. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานต่อให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิก
งานไปแล้วหรือน างานไปท าต่อท่ีบ้าน 

 
๔.๐๕ 

 
๐.๗๖ 

 
มากท่ีสุด 

๓๔. เมื่อพบปัญหาอุปสรรคการท างานท่านมีการสรุปบทเรียน
และวางแผนท่ีจะพัฒนาการท างานให้ดียิง่ขึ้น 

๔.๐๑ ๐.๗๔ มากท่ีสุด 



๔๑ 

ตารางท่ี ๔-๒ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงานด้าน
ผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ี  
และส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (ต่อ)  

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

( ) 
 

S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๓๕. ท่านน าความรู้ท่ีได้จากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ท้ังจากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางานและ
ปรับปรุงงานใหด้ีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

๔.๐๐ ๐.๗๕ มาก 

ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
๓๖. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี ๔.๓๑ ๐.๖๙ มากท่ีสุด 
๓๗. เมื่อองค์กรของท่านมีการพัฒนามากขึ้น ท่านมคีวามภาคภูมิใจ
ตามไปด้วย 

๔.๒๗ ๐.๖๙ มากท่ีสุด 

๓๘. ท่านมีความภาคภูมใิจและยินดีจะบอกกับผู้อ่ืน ว่าท่าน
ท างานท่ีองค์กรแห่งนี ้
 

๔.๒๖ ๐.๗๑ มากท่ีสุด 

๓๙. ท่านมีความซ่ือสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค านึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตั้ง  

๔.๒๓ ๐.๖๙ มากท่ีสุด 

๔๐. เมื่อท่านท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นเวลานาน ท่านยิ่งรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

๔.๑๒ ๐.๗๘ มากท่ีสุด 

๔๑. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ ๔.๐๙ ๐.๗๕ มากท่ีสุด 
๔๒. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์
ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

๔.๐๙ ๐.๗๔ มากท่ีสุด 

๔๓. ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ
ราชการ ๔.๐๐ ๐.๙๐ มาก 

๔๔. ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะไดร้ับ
ต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า  

๓.๗๔ ๑.๐๒ มาก 

ค่าเฉลี่ยในภาพรวม ๓.๘๘ ๐.๕๖ มาก 
   
 จากตารางท่ี ๔-๒ พบว่า จากการวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านลักษณะงาน, ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา    
ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก          
ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร, และด้านความภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร เมื่อพิจารณาตามด้านต่างๆ ตามปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
รายละเอียดดังนี้ 



๔๒ 

 ด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก    
( = ๓.๙๓, S.D. = ๐.๗๖) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ หน่วยงานมีความยุติธรรม และ
สามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๘, S.D. = ๐.๙๐) 
 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า  พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานท่ีท าอยู่ในขณะนี้  อยู่ในระดับมาก 
( = ๔.๐๓, S.D. = ๐.๘๗) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การประเมินความรู้ ความสามารถ 
เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้องเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๖๔, S.D. 
= ๐.๘๙) 
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ อยู่ใน    
ระดับมาก (  = ๓.๙๘, S.D. = ๐.๘๑) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้ปฏิบัติงานและ    
เพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก     
(  = ๓.๗๘, S.D. = ๐.๘๘) 
 ด้านผู้บังคับบัญชา พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก ( = ๓.๙๖, S.D. = ๐.๘๑) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงานอยู่ใน
ระดับมาก (  = ๓.๗๘, S.D. = ๐.๘๗) 
 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ  พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิ
เบิกค่ารักษา พยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก ( = ๓.๗๒, S.D. = ๐.๙๗) และระดับ
ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพ
อ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๔๔, S.D. = ๑.๐๐) 
 ด้านสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา พยาบาล
และค่าสวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก ( = ๓.๘๒, S.D. = ๐.๘๗) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด คือ หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 
อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๔๖, S.D. = ๐.๙๘)  
 ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร พบว่า ระดับปัจจัย
ท่ีมีความ ส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตาม      
นโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = ๔.๑๕, S.D. = ๐.๗๑) และระดับปัจจัยท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านน าความรู้ท่ีได้จากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ท้ังจากภายนอกและ
ภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางานและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  อยู่ในระดับมาก (  = 
๔.๐๐, S.D. = ๐.๗๕) 



๔๓ 

 ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีอยู่
ในระดับมากท่ีสุด ( = ๔.๓๑ S.D = ๐.๖๙) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านไม่คิดจะไป
ปฏิบัติงานท่ีองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า  อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๗๔,     
S.D. = ๑.๐๒) 
 
ตารางท่ี ๔-๓ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน 
    ต่อองค์กร ในภาพรวม  

ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร         S.D. 
ระดับ 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

๑. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ๔.๑๖ ๐.๗๑ มากท่ีสุด 
๒. ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

๔.๐๖ ๐.๖๐ มากท่ีสุด 

๓. ด้านเพื่อนร่วมงาน ๓.๙๑ ๐.๙๒ มาก 
๔. ด้านผู้บังคับบัญชา ๓.๘๙ ๐.๘๖ มาก 
๕. ด้านลักษณะงาน ๓.๘๒ ๐.๗๐ มาก 
๖. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า   ๓.๗๖ ๐.๗๑ มาก 
๗. ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ๓.๗๑ ๐.๙๒ มาก 

๘. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ๓.๕๕ ๐.๘๐ มาก 

ค่าเฉลี่ยในภาพรวม ๓.๘๘ ๐.๖๔ มาก 

  
 จากตารางท่ี ๔-๓ ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรค่าเฉล่ีย           
ในภาพรวมอยุ่ในระดับมาก (  = ๓.๘๘, S.D. = ๐.๖๔) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีค่าเฉล่ีย     
สูงท่ีสุดคือ ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = ๔.๑๖ S.D. = ๐.๗๑) 
รองลงมา คือ ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (  = ๔.๐๖, 
S.D. = ๐.๖๐) และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๕๕, S.D. = ๐) 
 

 

 

 



๔๔ 

ตอนท่ี ๓ วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 
   กองบัญชาการกองทัพไทย โดยจ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
   ความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การทดสอบ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง เดียว 

  F – test เป็นการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .๐๕ 
 
ตารางท่ี ๔-๔ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 
                  กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ     

  
 จากตารางท่ี ๔-๔ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ t – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี     
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่าง
กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี ๔-๕ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 
                  กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ 
 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ
การปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุ 

n   S.D. F - test df Sig 

๒๐ - ๓๐ ปี ๑๔๐ ๓.๙๒ ๐.๕๓ ๔๙๖ ๐.๕๖๖ ๐.๖๓๘ 
๓๑ – ๔๐ ปี ๑๖๖ ๓.๘๗ ๐.๕๘    
๔๑ – ๕๐ ปี ๑๑๓ ๓.๘๓ ๐.๕๗    
มากกว่า ๕๐ ปี  ขึ้นไป ๘๑ ๓.๘๙ ๐.๕๖    
  
 จากตารางท่ี ๔-๕ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ ไม่แตกต่าง
กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ
การปฏิบัติงานจ าแนกตามเพศ 

n   S.D. t - test df Sig 

ชาย ๒๖๘ ๓.๙๐ ๐.๕๔ ๐.๕๗๕ ๔๙๘ ๐.๕๖๖ 
หญิง ๒๓๒ ๓.๘๗ ๐.๕๘ 



๔๕ 

ตารางท่ี ๔-๖ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด 
                  กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด 
 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ
การปฏิบัติงานจ าแนกตาม 

หน่วยงานท่ีสังกัด 
n   S.D. F - test df Sig 

ส่วนบังคับบัญชา ๑๑๙ ๓.๘๑ ๐.๕๗ ๓.๔๗๑ ๔๙๕ ๐.๐๐๘ 
ส่วนเสนาธิการร่วม ๒๐๑ ๓.๙๙ ๐.๕๗    
ส่วนกิจการพิเศษ ๙๘ ๓.๘๐ ๐.๕๒    
ส่วนปฏิบัติการ ๖๘ ๓.๗๙ ๐.๕๖    
ส่วนการศึกษา ๑๔ ๓.๙๒ ๐.๔๔    

 
 จากตารางท่ี ๔-๖ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด         
แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี ๔-๗ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด   
  กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ
การปฏิบัติงานจ าแนกตาม       

อัตราเงินเดือน 
n   S.D. F - test df Sig 

ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท  ๒๐ ๓.๗๙ ๐.๗๑ ๐.๒๑๔ ๔๙๖ ๐.๘๘๗ 
๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท ๒๕๐ ๓.๙๐ ๐.๕๘    
๒๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท ๑๔๓ ๓.๘๓ ๐.๕๓    
๓๐,๐๐๑ บาท ขึ้นไป ๘๗ ๓.๙๔ ๐.๕๐    

 
 จากตารางท่ี ๔-๗ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอัตราเงินเดือน       
ไม่แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
 



๔๖ 

ตารางท่ี ๔-๘ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด   
      กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามประเภทของข้างราชการ 
 

วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ 
การปฏิบัติงานจ าแนกตาม 
ประเภทของข้างราชการ 

n   S.D. F - test df Sig 

นายทหารสัญญาบตัร ๑๘๙ ๓.๘๗ ๐.๕๒ ๒.๘๕๙ ๔๙๖ ๐.๐๓๗ 
นายทหารประทวน ๒๕๗ ๓.๘๔ ๐.๕๗    
พนักงานราชการ ๔๓ ๔.๐๘ ๐.๕๘    
ลูกจ้างช่ัวคราว ลูกจ้างประจ า ๑๑ ๔.๑๓ ๐.๗๓    
  
 จากตารางท่ี ๔-๘ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามประเภทของข้าง
ราชการ แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี ๔-๙ เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัด   
  กองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุราชการ 
 
วิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีผลต่อ

การปฏิบัติงานจ าแนกตาม 
อายุราชการ 

n   S.D. F - test df Sig 

๑ – ๕ ปี ๑๕๒ ๔.๑๔ ๐.๖๘ ๑.๔๒๘ ๔๙๕ ๐.๒๒๓ 
๑๐ – ๑๕ ปี ๑๑๗ ๔.๑๖ ๐.๙๓    
๑๖ – ๒๕ ปี ๑๐๑ ๔.๑๔ ๐.๕๕    
๒๖ – ๓๕ ปี ๘๔ ๔.๒๒ ๐.๖๓    
มากกว่า ๓๕ ปี ๔๖ ๔.๑๕ ๐.๖๒    
 
 จากตารางท่ี ๔-๙ ผลการทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุราชการ ไม่
แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 



๔๗ 

ตารางท่ี ๔-๑๐  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) เปรียบเทียบระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญ  
     ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย  

 
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ท้ังหมด ๘ ด้าน (ตัวแปร) 
จ านวน
(คน) 

ค่าสหสัมพันธ์กับ
ผลสัมฤทธ์ิ 

Sig 

๑. ด้านลักษณะงาน ๕๐๐ ๐.๘๐๔ .๐๐๐** 

๒. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ๕๐๐ ๐.๗๘๑ .๐๐๐** 

๓. ด้านเพื่อนร่วมงาน ๕๐๐ ๐.๖๓๑ .๐๐๐** 

๔. ด้านผู้บังคับบัญชา ๕๐๐ ๐.๗๒๔ .๐๐๐** 
๕. ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 

๕๐๐ ๐.๗๙๘ .๐๐๐** 

๖. ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ๕๐๐ ๐.๗๐๒ .๐๐๐** 
๗. ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

๕๐๐ ๐.๗๒๕ .๐๐๐** 

๘. ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ๕๐๐ ๐.๖๙๐ .๐๐๐** 
รวมเฉลี่ย ๕๐๐ ๐.๘๔๕ .๐๐๐** 

  **P < .๐๑ 

 จากตารางท่ี ๔-๑๐ การค านวณหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวมทึกด้านกับ
ผลสัมฤทธ์ิทางความผูกพันองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑    
อยู่ในระดับสูง โดยมรค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ ๐.๘๔๕ เมื่อพิจาณารายด้านพบว่า ด้านลักษณะงานสูงสุด 
(๐.๘๐๔) รองลงมาได้แก่ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ (๐.๗๙๘) ด้านความ
มั่นคงและความก้าวหน้า (๐.๗๘๑) ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร (๐.๗๒๕) ด้านผู้บังคับบัญชา (๐.๗๒๔) ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก (๐.๗๐๒)  
ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (๐.๖๙๐) ด้านเพื่อนร่วมงาน (๐.๖๓๑) 
 
 

 



 
บทท่ี ๕ 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาค้นคว้าวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค์ดังนี้ ๑) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
ข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย ๒) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย ๓) เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาความผูกพัน
องค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้คือ ข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๓๙๓ คน เครื่องมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
สรุป 

 ข้อมูลท่ัวไปของบุคคลพบว่า ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ ๕๓.๖ และรองลงมาเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๔ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๒ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
สังกัด ส่วนเสนาธิการร่วม คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๒ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับอัตรา
เงินเดือนท่ี ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐ ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
นายทหารประทวน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๔ ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นรับราชการ
ประมาณ ๑ - ๕ ปี คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๔  
 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดับมาก     
(  = ๓.๘๘, S.D. = ๐.๖๔) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = ๔.๑๖ S.D. = ๐.๗๑) รองลงมา คือ ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (  = ๔.๐๖, S.D. = ๐.๖๐) และระดับปัจจัยท่ี
มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๕๕, 
S.D. = ๐.๘๐)  
 การทดสอบโดยใช้สถิติ t – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ อัตราเงินเดือน และอายุราชการ ไม่แตกต่าง
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กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร และการทดสอบโดยใช้สถิติ 
F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด และประเภทของข้างราชการ แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 
อภิปรายผล 

 สมมติฐานของการวิจัย ข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีมีคุณสมบัติส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด อัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 
และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร มีผลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 จากการวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร เมื่อพิจารณา
ตามด้านต่างๆ ตามปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร รายละเอียดดังนี้ 
 ด้านลักษณะงาน ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก และ
ระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ หน่วยงานมีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมิน
ได้ อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร
เฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานท่ีท าอยู่ในขณะนี้ อยู่ในระดับมาก และระดับ
ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐาน
แห่งความถูกต้องเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ อยู่ในระดับมาก 
และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 ด้านผู้บังคับบัญชา ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ผู้บังคับบัญชามีการช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน อยู่ในระดับ 
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 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ   
ความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา 
พยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านพอใจกับ
เงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่านอยู่ใน
ระดับมาก  
 ด้านสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน    
ต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา พยาบาลและค่า
สวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ หน่วยงานของท่านมีแหล่ง
เรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ระดับปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบาย       
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านน าความรู้ท่ีได้
จากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางาน 
และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะ
ได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า อยู่ในระดับมาก 
 ท้ังนี้แต่ละปัจจัยมีความส าคัญท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน อุทิศตนให้กับ
งานท่ีท า และพึงพอใจในการท างานกับหน่วยงานของตนเอง ซ่ึงจะมีบางปัจจัยท่ีบุคลากรมีความ
คิดเห็นว่าต้องปรับปรุง ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีบาร์นาร์ด ซ่ึงมองว่า องค์กรเป็นระบบของการร่วมแรง
ร่วมใจกันอย่างมีสติอันแรงกล้าของบุคคลตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป หรือ มากกว่าเพื่อกระท าอย่างหนึ่งอย่าง
ใดให้ส าเร็จความร่วมแรงร่วมใจดังกล่าวนี้เกิดจากความสามารถขององค์กรที่จะก่อให้เกิดวัตถุประสงค์
อันเดียวกันระหว่างองค์กรและสมาชิก จากความเต็มใจของสมาชิกในอันท่ีจะเข้าไปปฏิบัติงาน และ
จากการส่ือข้อความเป็นตัวเช่ือมระหว่างการโน้มน้าวจิตใจให้คนปฏิบัติงานโดยองค์กร และความเต็ม
ใจของคนงานท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรร้องขอ  นอกจากนี้ยังได้รับการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 
มีการยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีและได้รับความช่วยเหลือ
จากผู้บังคับบัญชาเมื่อประสบปัญหา สถานท่ีท างานก็มีส่ิงอ านวยความสะดวกและท าให้รู้สึกปลอดภัย 
เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรที่ดีรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน สวัสดิการที่หน่วยงานมีให้เหมาะสม 
สามารถมีรายได้เพียงพอต่อการเล้ียงชีพของตนเองและครอบครัว  และหน่วยงานส่งเสริมให้มี
ความก้าวหน้าและความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้นจากการจัดให้มีการศึกษาและการอบรม ท าให้มี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์เบอร์ก กล่าวว่า มีปัจจัยส าคัญ ๒ ประการท่ี
สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในการท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจัยดังกล่าว คือ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุน หรืออีกอย่างหนึ่งเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงาน
โดยตรงเพื่อจูงใจให้ตนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน
องค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความต้องการ
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ภายในของบุคคลได้ด้วยอันได้แก่ ๑) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ๒) การได้รับการยอมรับนับ
ถือ ๓) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ๔) ความรับผิดชอบ ๕) ความก้าวหน้า   
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย โดยจ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การทดสอบ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง เดียว F – test 
เป็นการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .๐๕  
 การทดสอบโดยใช้สถิติ t – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ อัตราเงินเดือน และอายุราชการ ไม่แตกต่าง
กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด และประเภทของข้างราชการ 
แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การค านวณหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวมทึกด้านกับผลสัมฤทธ์ิทางความ
ผูกพันองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ ๐.๘๔๕ เมื่อพิจาณารายด้านพบว่า ด้านลักษณะงานสูงสุด (๐.๘๐๔) รองลงมา
ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (๐.๗๙๘) ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า (๐.๗๘๑) ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
(๐.๗๒๕) ด้านผู้บังคับบัญชา (๐.๗๒๔) ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก (๐.๗๐๒) ด้านความ
ภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (๐.๖๙๐) และ ด้านเพื่อนร่วมงาน (๐.๖๓๑) 
  
ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 ๑. เชิงนโยบาย จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ดังนั้นในการวางแผนเรื่องทรัพยากรบุคคล ควรจะต้องมีการ
วางแผนเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์กรจากท่ีมีอยู่ เพราะ
เมื่อได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานก็อาจจะท าให้ทุกคนมีขวัญก าลังใจในการท างาน 
และเพื่อประโยชน์สูงสุดของหน่วยงาน 
 ๒. เชิงปฏิบัติการ จากการศึกษา พบว่า ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ดูแลเอาใจใส่บ ารุงขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ ให้ความบริสุทธ์ิยุติธรรมด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า รวมท้ังการสานสัมพันธ์
ของคนในหน่วยงาน การแก้ปัญหาให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์จัด
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แข่งขันกีฬา จัดสวัสดิการต่างๆ เพราะหากทุกคนมีขวัญก าลังใจดี ย่อมน ามาซ่ึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ๓. เชิงวิชาการ 
  ๓.๑ จากการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาเห็นว่าการท างานบางครั้งต้องเกิดปัญหา - อุปสรรค ดังนั้น 
ควรต้องมีการประเมินผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมของการท างานร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติการและ
ผู้บริหาร เพื่อน าผลการประเมินไปปรับใช้ในการท างานต่อไป 
  ๓.๒ ศึกษาบทบาทท่ีคาดหวัง และบทบาทท่ีปฏิบัติจริงของบุคลากรภายในองค์กร    
ท่ีมีต่อหน่วยงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปก าหนดกลยุทธ์ในการท างานของผู้บริหาร และน าไปพัฒนา
งานต่อไป 
  ๓.๓ การวิจัยครั้งต่อไปควรก าหนดกรอบแนวคิดขึ้นใหม่  โดยใช้องค์ประกอบของ 
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในด้านอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการวิจัยในครั้งนี้  เช่น การติดต่อส่ือสาร 
การอุทิศตนเพื่องานของบุคลากรในหน่วยงาน ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด ความยุติธรรม     
ในหน่วยงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผลการวิจัยท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างจะไม่เจาะลึก 
ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปเห็นควรให้ผู้วิจัยท่านต่อไป ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึง
ข้อมูลท่ียังเข้าไม่ถึงในเรื่องของขวัญและก าลังใจของบุคลากร 
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๕๖ 
 

ผนวก ก 
แบบสอบถามการวิจัย 

แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การด าเนินการจัดท าพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของกองบัญชาการกองทัพไทย หมวดท่ี ๕ การมุ่งเน้น
บุคคล ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๖๐ และเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย ตามล าดับความส าคัญและน าผลการวิเคราะห์มาใช้ใน
การปรับปรุง และจัดท าแผนการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ ให้สอดคล้องกับ
แนวทาง  การส ารวจการพัฒนาองค์กรตามกรอบการประเมินผลภาคราชการแบบบูรณาการ 
(Government Evaluation system (GES)   จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริง โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น ๓ ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนท่ี ๑  ข้อค าถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของบุคคล 
  ส่วนท่ี ๒  ข้อค าถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัด 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
  ส่วนท่ี ๓  ข้อค าถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็น (เพิ่มเติม) 

กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    หน้าข้อความที่ตรงกับลักษณะของท่าน 
ส่วนท่ี ๑. ข้อมูลท่ัวไปของบุคคล 

 ๑.๑ เพศ 
   ชาย    หญิง 
 ๑.๒ อายุ 
    ๒๐ – ๓๐ ปี     ๓๑ – ๔๐ ปี   ๔๑ – ๕๐ ปี    มากกว่า ๕๐ ปี 
 ๑.๓ หน่วยงานท่ีสังกัด………………………………………..    

 ๑.๔ ระดับอัตราเงินเดือน 

   ต่ ากว่า ๑๐,๐๐๐ บาท   ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท   
   ๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐ บาท  ๓๐,๐๐๑ ขึ้นไป 
 ๑.๕ ประเภทของข้าราชการ 

   นายทหารสัญญาบัตร   นายทหารประทวน   พนักงานราชการ  

   ลูกจ้างช่ัวคราว/ลูกจ้างประจ า  

 ๑.๖ อายุราชการ 

     ๑-๕ ปี    ๖-๑๐ ปี   ๑๕-๒๕ ปี   ๒๖-๓๕  ปี   

    มากกว่า  ๓๕  ปีข้ึนไป  



๕๗ 
 

ส่วนท่ี ๒  ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย 
     กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย    ลงใน   ท่ีระบุหมายเลขระดับความผูกพันต่อ
องค์กร/ความคิดเห็น ในแต่ละค าถาม 
 ระดับความผูกพันต่อองค์กร/ความคิดเห็น  
 มีความผูกพัน  /  เห็นด้วย  มากท่ีสุด คือ ๕  
 มีความผูกพัน  /  เห็นด้วย  มาก  คือ ๔ 
 มีความผูกพัน  /  เห็นด้วย ปานกลาง คือ ๓ 
 มีความผูกพัน  /  เห็นด้วย น้อย  คือ ๒ 
 มีความผูกพัน  /  เห็นด้วย น้อยท่ีสุด คือ ๑ 
 

ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความผูกพันต่อองค์กร/ความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
๕ 

มาก 
๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

น้อย 
๒ 

น้อย
ที่สุด 
๑ 

ด้านลักษณะงาน      
๑. ท่านมีความพึงพอใจที่ได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความ
ถนัดของท่าน 

     

๒. ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ      

๓. หน่วยงานของท่านมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีและส่งผลให้การปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพ 

     

๔. หน่วยงานมีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมินได้      

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า      

๕. ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมัน่คงกับงานที่ท าอยู่ในขณะนี ้      

๖. การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐานแห่ง
ความถูกต้อง เหมาะสม  

     

๗. การประเมินประสิทธิภาพผลงาน ความสามารถ และความดีความชอบของ
บุคลากรในหน่วยงาน อยู่บนพื้นฐานแห่งความถูกต้อง เหมาะสม มีความยุติธรรม
และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมินได้ 

     

๘. มกีารสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ด้านความ 
ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี/การผลิตผลงานทางวิชาการ /เอกสาร/งานวิจัย/
ส่ิงประดิษฐ์และนวัตกรรมใหม่ๆ 

     

๙. ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการท างานโดยการเข้ารับการ
ฝึกอบรม/สัมมนาหรือกิจกรรมการจัดการความรู้ 

     

๑๐. การพัฒนาและการเรียนรู้ของท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ      

ด้านเพ่ือนร่วมงาน      

๑๑. ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคดิเห็นและ
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     



๕๘ 
 

ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
๕ 

มาก 
๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

น้อย 
๒ 

น้อย
ที่สุด 
๑ 

๑๒. ท่านพึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการช่วยเหลือเป็น
อย่างดีจากเพือ่นร่วมงาน 

     

๑๓. ท่านได้รับการยอมรับ นับถือในความรู้ ผลงาน และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานภารกิจและหน้าท่ี จากบุคคลากรภายในหน่วยงาน 

     

๑๔ ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานที่มีคุณภาพ      
ด้านผู้บังคับบัญชา  

๑๕. ผู้บังคับบัญชามีการช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบาย
และแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน 

     

๑๖. มกีารแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น า
หน่วยงาน 

     

๑๗. ผู้บังคับบัญชาสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากร       

๑๘. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน 

     

๑๙. ผู้บังคับบัญชามีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 
ท่ีส่งผลให้การปฏิบัติงานของท่านมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

     

๒๐. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรวางแผนพัฒนา
ตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
๒๑. รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ 

     

๒๒. ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอืน่ๆ 
ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

     

๒๓. ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธิ์เบิกค่ารักษา พยาบาลและค่า
สวัสดิการต่างๆ 

     

๒๔. หน่วยงานสนับสนุน ยกย่อง ให้รางวัล แก่บุคลากร/ทีมงาน ที่มีการพฒันา 
การเรียนรู้ สร้างนวัตกรรม หรือที่มีผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

     

๒๕. หน่วยงานมีการน าผลการได้รับรางวัลต่างๆ ของบุคลากร ไปประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละรอบการประเมินอย่างเป็นรูปธรรม 

     

ด้านสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก  
๒๖. ท่านมีความพึงพอใจในอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมทั่วๆไปขององค์กร 
ที่มีลักษณะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

     

๒๗. หน่วยงานของท่านมีการจดับริการหรือส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น น้ าดื่ม 
ห้องพัก ห้องน้ า หอ้งส้วม ที่เพียงพอกับความต้องการ 
 

     



๕๙ 
 

ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความพึงพอใจ/ความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 
๕ 

มาก 
๔ 

ปาน
กลาง 

๓ 

น้อย 
๒ 

น้อย
ที่สุด 
๑ 

๒๘. วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวนที่เพียงพอและมีความสะดวก 
ที่จะน ามาใช้ 

     

๒๙. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ที่ใช้ในการ
ท างานและพัฒนาตนเอง ได้ง่าย  สะดวก และรวดเร็ว 

     

๓๐. หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด  มุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 

     

ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
๓๑.ท่านปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์และความส าเร็จขององค์กร 

     

๓๒.ท่านเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด      

๓๓. เมือ่พบปัญหาอุปสรรคการท างานท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผนที่จะ
พัฒนาการท างานให้ดีย่ิงข้ึน 

     

๓๔.ท่านเต็มใจที่จะท างานต่อให้เสร็จ ถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล้วหรือน า
งานไปท าต่อที่บ้าน 

     

๓๕. ท่านน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจากภาย นอก
และภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางานและปรับปรุงงานให้ดีข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

     

ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร  
๓๖. เมือ่องคก์รของท่านมีการพัฒนามากข้ึน ท่านมีความภาคภูมิใจตามไปดว้ย      

๓๗. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกับผู้อื่น ว่าท่านท างานที่องคก์รแห่งนี้      

๓๘. ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอื่นกล่าวถึงองค์กรในทางที่ด ี      

๓๙. ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีที่ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

๔๐. ท่านมีความซ่ือสัตย์และจงรักภักดีตอ่องคก์ร โดยค านึงถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นที่ตั้ง  

     

๔๑. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ      

๔๒. เมือ่ท่านท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นเวลานาน ท่านย่ิงรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

     

๔๓. ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองคก์รนี้จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ      

๔๔. ท่านไม่คดิจะไปปฏิบัติงานทีอ่งค์กรอื่น แม้ว่าจะได้รับต าแหน่งและเงินเดือนที่
ดีกว่า  

     

 
 
 



๖๐ 
 

ส่วนท่ี ๓  ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น  (เพ่ิมเติม) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๖๑ 
 

ผนวก ข 
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

Reliability Statistics 
 

Case Processing Summary 
  N % 

Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 .0 
 Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
.889 59 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
a1 150.4000 158.731 .607 .885 
a2 150.5333 159.085 .640 .885 
a3 150.5333 158.326 .595 .885 
b1 150.3333 158.092 .452 .886 
b2 150.7333 159.651 .470 .886 
b3 150.5667 157.220 .660 .884 
c1 150.3667 160.447 .413 .887 
c2 150.5667 161.220 .404 .887 
c3 150.5000 157.845 .512 .885 
c4 150.4333 157.771 .421 .886 
c5 150.6000 159.834 .383 .887 
c6 150.7667 155.771 .489 .885 



๖๒ 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
c7 151.6667 168.161 -.186 .893 
c8 150.9000 170.852 -.292 .897 
c9 151.4000 168.731 -.167 .896 
c10 151.3333 166.437 -.062 .893 
d1 150.4667 159.982 .653 .886 
d2 150.3333 159.816 .431 .887 
d3 150.2333 158.323 .466 .886 
d4 150.7000 155.941 .565 .884 
d5 150.5000 157.638 .688 .884 
d6 150.4333 156.944 .625 .884 
d7 150.5667 153.220 .626 .883 
d8 150.1667 153.178 .702 .882 
d9 150.3667 154.792 .774 .883 
e1 150.1333 160.671 .400 .887 
e2 150.5667 161.909 .182 .890 
e3 150.3000 164.148 .191 .889 
e4 150.2333 161.702 .386 .887 
e5 150.3333 160.644 .431 .887 
e6 151.5000 165.224 .016 .891 
e7 151.4000 166.386 -.063 .892 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
e8 151.5667 167.909 -.145 .894 
e9 151.4667 165.016 .025 .891 



๖๓ 
 

e10 151.7333 170.202 -.275 .896 
f1 151.0333 157.482 .484 .886 
f2 151.1333 161.154 .250 .889 
f3 150.8667 161.292 .259 .889 
f4 150.6667 155.747 .584 .884 
f5 150.9000 158.438 .374 .887 
f6 151.1667 159.592 .393 .887 
f7 150.4000 164.731 .050 .891 
f8 151.0000 168.000 -.140 .895 
f9 151.3667 169.413 -.301 .894 
f10 151.1333 166.809 -.098 .892 
g1 150.8333 153.454 .653 .883 
g2 151.2667 166.133 -.044 .892 
g3 150.9667 154.102 .679 .883 
g4 151.2000 158.510 .436 .886 
g5 150.6333 160.240 .454 .887 
g6 150.7667 160.116 .427 .887 
g7 150.8667 158.051 .518 .885 
g8 150.9000 150.714 .763 .881 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
morale1 150.3333 162.299 .357 .888 
morale2 150.3667 162.171 .330 .888 
morale3 150.1333 157.775 .500 .886 
morale4 150.2667 157.926 .426 .886 
morale5 150.2667 156.478 .558 .885 
morale6 150.2333 159.909 .467 .886 
 



๖๔ 
 

ประวัติย่อผูว้ิจัย 
 

ชื่อ  พันเอก สมพงษ์   เภาพูล 

วัน เดือน ปีเกิด ๖  มกราคม   ๒๕๐๔ 

การศึกษา  รร.เตรียมทหารรุ่นท่ี ๒๓ 
  รร.นายร้อยพระจุลจอมเกล้ารุ่นท่ี ๓๐ 
  รร.เสนาธิการทหารบกหลักสูตรหลักประจ า ชุดท่ี ๗๔ 
  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ หลักสูตร การจัดการส าหรับผู้บริหาร (รป.ม.) 

ประวัติการท างานโดยย่อ  
  ผู้ช่วยผู้อ านวยการกองส่งก าลังบ ารุง หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  รองผู้บังคับหน่วยพัฒนาการเคล่ือนท่ี ๕๒ ส านักงานพัฒนาภาค ๒  
  หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  เสนาธิการ หน่วยพัฒนาการพิเศษ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  เสนาธิการ ส านักงานพัฒนาภาค ๕ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  
  นายทหารปฏิบัติการ ประจ าหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  ผู้อ านวยการกองก าลังพล หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  ผู้บังคับหน่วยพัฒนาการเคล่ือนท่ี ๔๖ ส านักงานพัฒนาภาค ๔ 

ต าแหน่งปัจจุบัน รองผู้อ านวยการ ส านักยุทธโยธาทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

 



 
 
 

สรุปย่อ 
 

ลักษณะวิชา  การทหาร  
เรื่อง   แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการ สังกัด กองบัญชาการ

กองทัพไทย 
ผู้วิจัย    พ.อ. สมพงษ์  เภาพูล           หลักสูตร   วปอ.          รุ่นที่   ๕๙ 
ต าแหน่ง    รองผู้อ านวยการ ส านักยุทธโยธาทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 

 กองบัญชาการกองทัพไทย ก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนข้าราชการทหารท่ีมี
ความสามารถ เนื่องจากองค์กรก าลังย่างเข้า สู่ภาวะเกษียณอายุราชการของ ข้าราชการทหาร          
ท้ังข้าราชการทหารผู้เกษียณอายุตามก าหนดระยะเวลาแต่ละปี โดยองค์กรมิได้รับอั ตราก าลัง     
กลับคืนมา และผู้เข้าร่วมโครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดโดยสมัครใจ ซ่ึงผู้เกษียณอายุกลุ่มหลัง     
ถือเป็นผู้ท่ีมีศักยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรได้อีกยาวนาน การขาดแคลน
อัตราก าลังผู้มีความช านาญงานในเวลาอันไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย จึงถือเป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง
ท่ีกองบัญชาการกองทัพไทย จะต้องรักษาอัตราก าลังให้คงอยู่กับองค์กรนานท่ีสุด  เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 
 การรักษาผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นเป็นส่ิงส าคัญในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะใน 
ขณะท่ีตลาดแรงงานมีการแข่งขันสูงซ่ึงส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ้นเช่นกัน ดังนั้นการรักษา
ข้าราชการทหารท่ีมีศักยภาพสูงไว้จึงเป็นเรื่องท่ีองค์กรต้องให้ความส าคัญ ผู้น าในองค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จตระหนักว่าผู้มีศักยภาพสูงขององค์กรนั้นท างานเพื่อองค์กรด้วยความเต็มใจไม่ใช่เพราะ 
ถูกบังคับ ดังนั้นองค์กรจึงควรปฏิบัติต่อข้าราชการทหารเหมือนเป็นผู้ท่ีทุ่มเทและเสียสละต่อองค์กร
โดยไม่ได้ค านึงถึงเพียงภาวะตลาดท่ัวไปเท่านั้น แม้ผลตอบแทนมักจะเป็นปัจจัยหลักท่ีข้าราชการ
ทหารค านึงถึงเมื่อก าลังพิจารณางานใหม่ แต่ก็ยังไม่ใช่ปัจจัยท่ีสามารถรักษาผู้ท่ีมีศักยภาพสูงได้ใน
ระยะยาว ถึงกระนั้นกลยุทธ์การรักษาข้าราชการทหารขององค์กรส่วนใหญ่ก็ยังคงมุ่งท่ีผลตอบแทนอยู่ 
เช่น โบนัสระยะยาว ซ่ึงองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงขององค์กร         
โดยมุ่งเน้นไปท่ีสองประเด็นหลัก ประเด็นแรก คือการเพิ่มความผูกพันของข้าราชการทหารภายใน
องค์กร และประเด็นท่ีสอง คือการพัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการท างานของข้าราชการทหารให้
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อปลูกฝังความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูง องค์กรอาจมอง
ทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงินให้มากขึ้น เช่น โอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการ
งาน การมอบหมายหน้าท่ีการท างานท่ีมีความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าช่ืนชม และเพื่อให้        
ส่ิงเหล่านี้ประสบผลส าเร็จ องค์กรควรสร้างความชัดเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบั ติงาน      



   ๒ 

และผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมินต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้า           
ในสายอาชีพด้วย การมีความผูกพันต่อองค์กรเพียงอย่างเดียวนั้นไม่ได้ช่วยยืนยันความมีประสิทธิภาพ       
ขององค์กร   
 กองบัญชาการกองทัพไทยต้องมีมาตรการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยสร้างแรงจูงใจ
ใหข้้าราชการทหารมีความผูกพันต่อองค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติ 
งานไม่เกิดความรู้สึกต้องการละท้ิงองค์กรไป ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรสามารถท าได้หลาย
แนวทางการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานก็เป็นแนวทางหนึ่งท่ีสามารถท าได้ง่ายหากข้าราชการ 
รู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตท่ีดี ย่อมปรารถนาอยู่ในองค์กรต่อไป 
  
วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

 ๑. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๒. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 ๓. เพื่อศึกษาหาแนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 เพื่อให้การศึกษาครั้งนี้อยู่ในขอบเขตตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ข้างต้นผู้วิจัยได้
ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 
 ๑.  ขอบเขตด้านเนื้อหาท่ีจะศึกษาประกอบด้วย  
  ๑.๑  ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร แนวความคิดและทฤษฎี       
ท่ีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับองค์กร ความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์กร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  ๑.๒  ข้อมูลท่ัวไปของบุคคลได้แก่ เพศ อายุ หน่วยต้นสังกัด ระดับอัตราเงินเดือน 
ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 
 ๒.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทุกช้ันยศ จ านวนท้ังส้ิน ๕๐๐ คน   
 ๓.  ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการวิจัยครั้งนี้การวิจัยและเก็บข้อมูลในช่วงเดือน
ธันวาคม ๒๕๕๙ เป็นต้นไป 
 
 
 
 



   ๓ 

สมมติฐานของการวิจัย 

 แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย 
ท่ีมีข้อมูล ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับอัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ
อายุราชการ และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ท้ังหมด ๘ ด้าน ดังนี้ ด้านลักษณะงาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร มีผล
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
                   
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีกลุ่มประชากรเป็นก าลั งพลสังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย สุ่มตัวอย่างประชากร โดยใช้สูตรค านวนของยามาเน่ (Yamane) ได้กลุ่ม
ประชากรตัวอย่าง ๕๐๐ คน และใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน 
 
ผลการวิจัย 

 ข้อมูลท่ัวไปของบุคคลพบว่า ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ ๕๓.๖ และรองลงมาเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ ๔๖.๔ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีอายุ ๓๑ - ๔๐ ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ ๓๓.๒ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
สังกัด ส่วนเสนาธิการร่วม คิดเป็นร้อยละ ๔๐.๒ ข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับอัตรา
เงินเดือนท่ี ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท คิดเป็นร้อยละ ๕๐.๐ ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
นายทหารประทวน คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๔ ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นรับราชการ
ประมาณ ๑ - ๕ ปี คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๔  
 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดับมาก     
(  = ๓.๘๘, S.D. = ๐.๖๔) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = ๔.๑๖ S.D. = ๐.๗๑) รองลงมา คือ ด้านความพยายาม
ทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (  = ๔.๐๖, S.D. = ๐.๖๐) และระดับปัจจัยท่ี
มีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก (  = ๓.๕๕, 
S.D. = ๐.๘๐)  
 การทดสอบโดยใช้สถิติ T – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความ
ว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร  
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 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ อัตราเงินเดือน และอายุราชการ ไม่แตกต่าง
กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร และการทดสอบโดยใช้สถิติ 
F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพ
ไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด และประเภทของข้างราชการ แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 สมมติฐานของการวิจัย ข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ท่ีมีคุณสมบัติส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด อัตราเงินเดือน ประเภทของข้าราชการ และอายุราชการ 
และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก  ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร มีผลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของข้าราชการ สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย 
 จากการวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และด้านความภาคภูมิใจ และจงรักภักดีต่อองค์กร เมื่อพิจารณา
ตามด้านต่างๆ ตามปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร รายละเอียดดังนี้ 
 ด้านลักษณะงาน ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ท่านมีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก    และ
ระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ หน่วยงานมีความยุติธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑ์การประเมิน
ได้ อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร
เฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่ามีความมั่นคงกับงานท่ีท าอยู่ในขณะนี้ อยู่ในระดับมาก และระดับ
ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ การประเมินความรู้ ความสามารถ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐาน
แห่งความถูกต้องเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานท่ีมีคุณภาพ อยู่ในระดับมาก 
และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ผู้ปฏิบัติงานและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 ด้านผู้บังคับบัญชา ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ผู้บังคับบัญชามีการช้ีแจงให้ผู้ปฏิบัติหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใ จในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าหน่วยงาน อยู่ในระดับ 
 ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ   
ความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา 
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พยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านพอใจกับ
เงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน อยู่ใน
ระดับมาก  
 ด้านสถานท่ีและสิ่งอ านวยความสะดวก ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพัน    
ต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านได้รับความสะดวกรวดเร็ว ในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษา พยาบาลและค่า
สวัสดิการต่างๆ อยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ หน่วยงานของท่านมีแหล่ง
เรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปล่ียนเรียนรู้ที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ระดับปัจจัยท่ีมี
ความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบาย       
ขององค์กรอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านน าความรู้ท่ีได้
จากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ทั้งจากภายนอกและภายในองค์กรมาใช้ในการพัฒนางาน
และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก 
 ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร ระดับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจเมื่อได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดีอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และระดับปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ท่านไม่คิดจะไปปฏิบัติงานท่ีองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะ
ได้รับต าแหน่งและเงินเดือนท่ีดีกว่า อยู่ในระดับมาก 
 ท้ังนี้แต่ละปัจจัยมีความส าคัญท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน อุทิศตนให้กับ
งานท่ีท า และพึงพอใจในการท างานกับหน่วยงานของตนเอง ซ่ึงจะมีบางปัจจัยท่ีบุคลากรมีความ
คิดเห็นว่าต้องปรับปรุง ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีบาร์นาร์ด ซ่ึงมองว่า องค์กรเป็นระบบของการร่วมแรง
ร่วมใจกันอย่างมีสติอันแรงกล้าของบุคคลตั้งแต่ ๒ คนขึ้นไป หรือ มากกว่าเพื่อกระท าอย่างหนึ่งอย่างใด
ให้ส าเร็จความร่วมแรงร่วมใจดังกล่าวนี้เกิดจากความสามารถขององค์กรท่ีจะก่อให้เกิดวัตถุประสงค์
อันเดียวกันระหว่างองค์กรและสมาชิก จากความเต็มใจของสมาชิกในอันท่ีจะเข้าไปปฏิบัติงาน และ
จากการส่ือข้อความเป็นตัวเช่ือมระหว่างการโน้มน้าวจิตใจให้คนปฏิบัตงิานโดยองค์กร และความเต็มใจ
ของคนงานท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีองค์กรร้องขอ  นอกจากนี้ยังได้รับการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา  
มีการยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีและได้รับความช่วยเหลือ
จากผู้บังคับบัญชาเมื่อประสบปัญหา สถานท่ีท างานก็มีส่ิงอ านวยความสะดวกและท าให้รู้สึกปลอดภัย 
เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรที่ดีรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน สวัสดิการที่หน่วยงานมีให้เหมาะสม 
สามารถมีรายได้เพียงพอต่อการเล้ียงชีพของตนเองและครอบครัว  และหน่วยงานส่งเสริมให้มี
ความก้าวหน้าและความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้นจากการจัดให้มีการศึกษาและการอบรม ท าให้มี
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์เบอร์ก กล่าวว่า มีปัจจัยส าคัญ ๒ ประการท่ี
สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในการท างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจัยดังกล่าว คือ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุน หรืออีกอย่างหนึ่งเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงาน
โดยตรงเพื่อจูงใจให้ตนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน
องค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความต้องการ
ภายในของบุคคลได้ด้วยอันได้แก่ ๑) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ๒) การได้รับการยอมรับนับ
ถือ ๓) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ๔) ความรับผิดชอบ ๕) ความก้าวหน้า   



   ๖ 

 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย โดยจ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล และปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้การทดสอบ T – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง เดียว F – test 
เป็นการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ .๐๕  
 การทดสอบโดยใช้สถิติ T – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความ
ว่า ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามเพศ ไม่แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามอายุ อัตราเงินเดือน และอายุราชการ ไม่แตกต่าง
กันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การทดสอบโดยใช้สถิติ F – test พบว่า มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ หมายความว่า 
ข้าราชการสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด และประเภทของข้างราชการ 
แตกต่างกันในความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 การค านวณหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในภาพรวมทึกด้านกับผลสัมฤทธ์ิทางความ
ผูกพันองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ ๐.๘๔๕ เมื่อพิจาณารายด้านพบว่า ด้านลักษณะงานสูงสุด (๐.๘๐๔) รองลงมา
ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (๐.๗๙๘) ด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า (๐.๗๘๑) ด้านความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
(๐.๗๒๕) ด้านผู้บังคับบัญชา (๐.๗๒๔) ด้านสถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก (๐.๗๐๒) ด้านความ
ภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร (๐.๖๙๐) และ ด้านเพื่อนร่วมงาน (๐.๖๓๑) 
  
ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร สังกัด
กองบัญชาการกองทัพไทย มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 ๑. เชิงนโยบาย จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการเสริมสร้าง
แรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ  ดังนั้นในการวางแผนเรื่องทรัพยากรบุคคล ควรจะต้องมี 
การวางแผนเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์กรจากท่ีมีอยู่ 
เพราะเมื่อได้รับผลตอบแทนจากหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานก็อาจจะท าให้ทุกคนมีขวัญก าลังใจในการ
ท างาน และเพื่อประโยชน์สูงสุดของหน่วยงาน 
 ๒. เชิงปฏิบัติการ จากการศึกษา พบว่า ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ผู้บริหาร
ระดับสูงต้องติดตามตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ดูแลเอาใจใส่บ ารุงขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ ใหค้วามบริสุทธ์ิยุติธรรมด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า รวมท้ังการสานสัมพันธ์
ของคนในหน่วยงาน การแก้ปัญหาให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์    
จัดแข่งขันกีฬา จัดสวัสดิการต่างๆ เพราะหากทุกคนมีขวัญก าลังใจดี ย่อมน ามาซ่ึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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 ๓. เชิงวิชาการ 
  ๓.๑ จากการศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาเห็นว่าการท างานบางครั้งต้องเกิดปัญหา - อุปสรรค ดังนั้น 
ควรต้องมีการประเมินผลในการปฏิบัติงานในภาพรวมของการท างานร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติการและ
ผู้บริหาร เพื่อน าผลการประเมินไปปรับใช้ในการท างานต่อไป 
  ๓.๒ ศึกษาบทบาทท่ีคาดหวัง และบทบาทท่ีปฏิบัติจริงของบุคลากรภายในองค์กร    
ท่ีมีต่อหน่วยงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปก าหนดกลยุทธ์ในการท างานของผู้บริหาร และน าไปพัฒนา
งานต่อไป 
  ๓.๓ การวิจัยครั้งต่อไปควรก าหนดกรอบแนวคิดขึ้นใหม่  โดยใช้องค์ประกอบของ 
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในด้านอ่ืนท่ีนอกเหนือจากการวิจัยในครั้งนี้  เช่น การติดต่อส่ือสาร 
การอุทิศตนเพื่องานของบุคลากรในหน่วยงาน ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด ความยุติธรรม     
ในหน่วยงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผลการวิจัยท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างจะไม่เจาะลึก 
ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไปเห็นควรให้ผู้วิจัยท่านต่อไป ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึง
ข้อมูลท่ียังเข้าไม่ถึงในเรื่องของขวัญและก าลังใจของบุคลากร 
 


