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 การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุง่หมาย เพื่อศกึษาปัจจยัเกี่ยวกบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คือ ข้าราชการ
สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ านวน 250 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การ
วเิคราะหค์่าท ีการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว การวเิคราะหค์วามแตกต่างเป็นรายคู่ โดย
ใช้วธิคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัน้อยที่สุด และค่าสมัประสทิธิเ์พยีรส์นั ซึ่งวเิคราะห์ขอ้มูลทาง
สถติทิัง้หมดน้ีใชโ้ปรแกรม ส าเรจ็รปู 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไป พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการชัน้ประทวน 
เพศชาย อายุ 18 - 28 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีระยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี 
รายได ้8,000 – 25,199 บาท 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัด้านสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง ได้แก่ ด้านค่าเสี่ยงภยัในการถวายอารกัขา ด้านที่พกัอาศยั และด้านรถรบั – ส่ง โดยรวมอยู่ใน
ระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันับถอื โดยรวมอยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ได้แก่ ด้านความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร ด้านความรูส้กึพึ่งพงิได้ต่อ
องค์กร ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร และด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 การวเิคราะห์ขอ้มลูความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นความคงอยู ่ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นพฤตกิรรม โดยรวมอยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ชัน้ยศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการ
ท างาน รายได ้แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 
 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 
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 This research aims to study the satisfaction of about government officials in a financial a 
spect and in a Department Of Government. The sample group used in this research was were two 
hundred and fifty government officials in a Department Of Government. The tools used for data 
collection was a questionnaire. The statistics used analysis for data, including percentage, mean, 
standard deviation, t-test analysis, one-way variance analysis, analysis of difference with least 
significant difference and Pearson product moment correlation coefficient. All of the statistical 
analysis of the data used a software package program. 
 The results of research in terms of general data found that most of respondents 
were non-commissioned government officers, male, from eighteen to twenty eight years 
old, married with a Bachelor’s degree, a work experience period of one to ten years, and 
with an income of 8,000-25,199 – Baht. 
 The data analysis of the welfare factors in a department of government includes money in 
protection, accommodation and shuttle buses. Overall, the level of agreement was at the most 
level. 
 The data analysis of the Factor of job characteristics in a department of government 
include success in the work, the nature of the work responsibility and acceptance. Overall, the level 
of agreement was at the most level. 
 The data analysis of work experience factors in a department of government include the 
feeling of importance to the organization, a feeling of reliance on organization, reliability reputation 
and relationships with colleagues. Overall, the level of agreement was at a most level. 
 The data analysis of the factor of commitment to organization factors in a department of 
government include the mind, staying still, norms and behavior. Overall, the level of agreement was 
at the highest level. 
 The results of the hypothesis test showed that rank, sex, age, status, education, work 
period and income were significant different at a level of 0.01. 
 The factors for receiving welfare is commitment to the organization of the department of 
government. The relationship was at a very high level of 0.01 level of significance. 
 The factor of job characteristics in a department of government were a relationship with 
organizational commitment. The relationship was at a very high at a 0.01 level of statistical 
significance. 
 The factor of working experience in a department of government were relationships with 
commitment to the organization. The relationship was very high at a 0.01 level of statistical 
significance 



ประกาศคณูุปการ 
 
 สารนิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีเนื่องจากความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็นอย่าง
ดยีิง่จากท่านอาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ อ.ดร.กลัยกิตติ ์ กีรติองักูร ที่คอยให้ค าปรกึษาแนะน า 
ตลอดจนเสยีสละเวลาอนัมคี่าในการตรวจและแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ เพื่อใหส้ารนิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็
ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณดว้ยความเคารพอยา่งสงูไว ้ณ ทีน่ี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ อ.ดร.ญาณพล แสงสนัต ์และ อ.ดร.สนัต ิเตมิประเสรฐิกุล ทีใ่หค้วาม
อนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืของแบบสอบถาม รวมถงึเป็นคณะกรรมการ
สอบสารนิพนธ ์ซึ่งได้สละเวลาอนัมคี่าในการให้ขอ้เสนอแนะ เพื่อน าไปปรบัปรุงแก้ไขขอ้บกพร่อง 
อนัเป็นประโยชน์ยิง่ในการจดัท าสารนิพนธใ์หส้มบรูณ์ยิง่ขึน้ 
 ขอขอบพระคุณ คณาจารยท์ุกท่านในภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์ทีใ่หค้วามรู้
และความเมตตาด้วยดีตลอดหลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจดัการ ในครัง้นี้ 
ขอบคุณเจา้หน้าทีโ่ครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่านทีค่อยช่วยเหลอืประสานงานและอ านวย
ความสะดวกต่างๆ ดว้ยดเีสมอมา 
  ขอขอบคุณข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชกรแห่งหนึ่ง ที่ให้ความร่วมมอืและสละเวลา
ตอบแบบสอบถามใหเ้สรจ็ตามก าหนดเวลา เพื่อการวจิยัครัง้นี้ 
 สุดท้ายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา และมารดา ของผู้วจิยัซึ่งสนับสนุนเป็นก าลงัใจใน
การศกึษามาโดยตลอด  รวมถงึเพื่อนๆ ทุกคนทีค่อยช่วยเหลอืและแบ่งปันความทรงจ าดีๆ  รว่มกนั 
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บทท่ี  1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 
  เป็นที่ทราบกนัทัว่ไปว่า การบรหิารงานในองค์การนัน้มจีุดมุ่งหมายที่ส าคญัอยู่ที่ต้องการ
ให้ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งขึ้นอยู่กับทรพัยากร
พืน้ฐานของการบรหิาร คอื คน  เงนิ  วสัดุสิง่ของ  และการจดัการ  แต่ทรพัยากรทางการบรหิารที่
ส าคญัที่สุด คอื “คน” เพราะคนเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาประเทศ ทัง้ทางด้านเศรษฐกจิ สงัคม 
และการเมอืงองคก์รทุกองคก์รมุง่ทีจ่ะน าทรพัยากรมนุษยม์าใชใ้ห้เกดิประโยชน์สงูสุด และเสรมิสรา้ง
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร โดยกล่าวได้ว่า ความส าเร็จขององค์กรและความ
เจรญิก้าวหน้าขององค์กร มผีลมาจากการมทีรพัยากรมนุษยท์ีม่คีวามสามารถ หากมองในแง่ความ
เป็นจรงิแลว้องค์กรต่างๆ มกัจะละเลยและไม่ให้ความส าคญั คอื การรกัษาทรพัยากรมนุษย ์ดงันัน้ 
หน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่ งของผู้บริหาร คือ การสร้างแรงจูงใจความพึงพอใจ เพื่ อกระตุ้นให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาท างานอย่างกระตอืรอืรน้ ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจเต็มความสามารถในการท างาน 
อันก่อให้เกิดประสิทธิภาพที่จะสร้างงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ซึ่ง จะเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการแก้ไข ปรบัปรุงและรกัษาทรพัยากรมนุษยใ์หค้งอยู่กบัองคก์รไดน้านทีสุ่ด และปฏบิตังิาน
ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด         
 ภารกจิหน้าที่ตามกฎหมายว่าด้วยราชองครกัษ์และนายต ารวจราชส านักได้แก่การถวาย
ความปลอดภยัส าหรบัองคพ์ระมหากษตัรยิ ์พระราชนิี พระรชัทายาท ผูส้ าเรจ็ราชการแทนพระองค ์
พระบรมวงศานุวงศ์ ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ ทัง้นี้ ต้องปฏบิตัใิหถู้กต้องตามพระราช
ประสงค์ นอกจากนัน้ ยงัมภีารกจิต่าง ๆ  อกีจ านวนมากที่พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวั สมเดจ็พระนางเจา้ฯ 
พระบรมราชนิีนาถ และบรมวงศานุวงศ์ ทรงไวว้างพระราชหฤทยัให้กรมราชองครกัษ์ปฏบิตั ิซึ่งเป็น
พระมหากรณุาธคิุณแก่ขา้ราชการกรมราชองครกัษ์อย่างยิง่ และไดส้นองพระเดชพระคุณดว้ยความ
จงรกัภกัดตีลอดมา  
 ภารกิจดงักล่าวเป็นภารกิจที่ต้องปฏบิตัิหน้าที่โดยเคร่งครดัและมปีระสทิธภิาพอย่างสูง 
ดงันัน้ การด าเนินงานใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามภารกจิของกรมราชองรกัษ์ ดว้ยการปฏบิตังิานเกีย่วกบั 
การปฏิบัติงานด้านรกัษาความปลอดภัย มีกฎ ระเบียบ และข้อก าหนดที่เกี่ยวข้องหลายฉบับ 
ประกอบกบัต้องอาศยัประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ เพื่อให้การปฏบิตังิานเป็นไปตามระเบียบ 
และถูกต้อง เพื่อใหภ้ารกจิส าเรจ็ไปไดด้ว้ยด ี ในการปฏบิตังิานมคีวามเสีย่งในการเกดิความสญูเสยี
ต่อชวีติของขา้ราชการเนื่องจากในการปฏบิตัิงานต้องมกีารเดนิทางไปในพื้นต่างๆ ที่อาจมคีวาม
เสีย่งในการเกดิเหตุการณ์ไมค่าดคดิซึง่อาจเป็นอนัตรายต่อชวีติของขา้ราชการได ้ในการเดนิทางไป
ในพืน้ทีต่่างๆ จะเป็นการเขา้ไปตรวจพืน้ทีท่ีจ่ะมกีารเสดจ็ว่ามคีวามปลอดภยัมากน้อยเพยีงใด และ
เมื่อถงึวนัที่จะมกีารเสดจ็ไปในพื้นที่จรงิก็จะมขีา้ราชการส่วนล่วงหน้าเขา้ไปในพื้นที่เพื่อตรวจสอบ
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และเคลยีพื้นทีใ่หม้คีวามปลอดภยัก่อนทีจ่ะมกีารเสดจ็มาถงึจุดหมายทีจ่ะเสดจ็  ซึง่เป็นการเสยีสละ
ในชวีติของข้าราชการที่จะปกป้องคุมครอง  พระมหากษัตรยิ์ พระราชนิี พระรชัทายาท ผู้ส าเรจ็
ราชการแทนพระองค ์พระบรมวงศานุวงศ ์ผูแ้ทนพระองค ์และพระราชอาคนัตุกะ อนัเป็นหน้าทีข่อง
ข้าราชการทหารทุกคน ที่ต้องเสยีสละเวลาความเป็นส่วนตัวในการดูแลครอบครวั บิดา  มารดา  
ภรรยา และบุตรเนื่องจากในการปฏิบตัิหน้าที่ต้องมกีารเตรยีมพร้อมอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็น
วนัหยุดราชการ  วนัหยุดนักขตัฤกษ์ต่างๆ หรอืขา้ราชการบางนายก็ไม่มวีนัหยุดในการปฏบิตังิาน 
จงึท าใหผู้ว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาความพงึพอใจของขา้ราชการ ในสวสัดกิารทีไ่ดร้บัภายในส่วนราชการ 
ซึง่เปรยีบเสมอืนขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 
  
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้มคีวามมุง่หมาย  ดงันี้ 
 1.เพื่อศกึษาปัจจยัในเรือ่งสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 2.เพื่อศกึษาถงึความผกูพนัของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 3.เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงทางด้านสวสัดิการของข้าราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง 
 
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ผลการวจิยัครัง้นี้จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิาร และบุคลากรใน หน่วยงาน  สามารถน าผล
การศกึษาไปใช้พจิารณาเป็นขอ้มลูพื้นฐานในการปรบัปรุงและพฒันา เพื่อให้เกดิความพงึพอใจแก่
ข้าราชการในหน่วยงาน และเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาตลอดจนก าหนดนโยบายการ
บรหิารงานของหน่วยงานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ต่อไป 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวจิยัครัง้นี้มุง่ศกึษาปัจจยัเกี่ยวกบั สวสัดกิารภายในส่วนราชการ  

 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้  ไดแ้ก่  ขา้ราชการหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ในปีงบประมาณ 
2558 ซึง่ก าลงัปฏบิตังิานอยู่ในปีงบประมาณ  2558  ( 1 ตุลาคม 2558 – 30 กนัยายน 2559 )  มจี านวน
ทัง้สิน้  569 คน 
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง การก าหนด
กลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มลูจะใชว้ธิกีารแบบสุ่มของ ทาโร่  ยามาเน่  (Taro Yamane) ขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดค้ านวณจากสูตรของทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane)  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 234 คน และ
เพิม่จ านวนตวัอยา่ง 16 คน รวมเป็นจ านวน 250 คน  
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 ตวัแปรท่ีศึกษำ 
  ตวัแปรอสิระ 
 1. ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ 
 1.1 ชัน้ยศ  
  1.2 เพศ  
 1.3 อาย ุ 
 1.4 สถานภาพ  
  1.5 ระดบัการศกึษา  
  1.6 ระยะเวลาการท างาน 
  1.7 รายได ้ 
 2. ปัจจยัดา้นสวสัดกิารภายในส่วนราชการ  สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
  2.1 สวสัดกิารดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา 
  2.2 สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยั   
  2.3 สวสัดกิารดา้นรถรบั – ส่ง   
 3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
 3.1 ความส าเรจ็ในการท างาน 
 3.2 ลกัษณะของงานทปีฏบิตั ิ
 3.3 ความรบัผดิชอบ 
 3.4 การไดร้บัการยอมรบันับถอื 
 4. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
 4.1 ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร 
 4.2 ความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร 
 4.3 ความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร 
 4.4 ความสมัพนัธก์บัเพื่อรว่มงาน 
 ตวัแปรตาม 
 5. ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.1 ดา้นจติใจ 
 5.2 ดา้นความคงอยู ่
 5.3 ดา้นบรรทดัฐาน    
 5.4 ดา้นพฤตกิรรม 
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นิยำมค ำศพัทเ์ฉพำะ 
 1. สวสัดกิารภายในส่วนราชการ  หมายถึง  กิจกรรมหรอืกิจการใดๆ ที่คณะกรรมการ
สวสัดกิารจดัให้มขีึน้ โดยมวีตัถุประสงค์ในการช่วยเหลอืและอ านวยความสะดวกให้แก่ขา้ราชการ
เพื่อประโยชนแก่การด ารงชพีนอกเหนือจากสวสัดกิารที่ทางราชการจดัให้แก่ขา้ราชการเป็นกรณี
ปกตหิรอืเพื่อประโยชน์แก่การสนับสนุนการปฏบิตัริาชการ หรอืที่คณะกรรมการเหน็สมควรให้จดั
เพิ่มขึ้นส าหรบัส่วนราชการต่างๆ ได้แก่ 1) สวสัดิการด้านค่าเสี่ยงภัยในการถวายอารกัขา 2) 
สวสัดกิารดา้นทีพ่กัอาศยั 3) สวสัดกิารดา้นรถ รบั – ส่ง 
 2. สวสัดกิารดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา  หมายถงึ  เงนินอกเหนือจากเงนิเดอืนที่
ไดร้บัเป็นเงนิเพิม่พเิศษ   
 3. สวสัดกิารด้านที่พกัอาศยั  หมายถึง  ประโยชน์ตอบแทนที่ หน่วยงาน ช่วยเหลอืแก่
บุคลากรของหน่วยงานใหม้ทีีพ่กัอาศยั 
 4. สวัสดิการด้านรถรบั – ส่ง  หมายถึง  ประโยชน์ตอบแทนที่หน่วยงานจดัสรรรถ       
รบั – ส่ง ขา้ราชการในหน่วยงานจากทีพ่กัอาศยัไปยงัหน่วยงานทีท่ างาน 
 5. ทศันคต ิ หมายถงึ  ทศันคตขิองบุคคลเป็นความรูส้กึทางจติใจทีม่ต่ีอสิง่ใด ๆ ของแต่ละ
บุคคลซึ่งมอีิทธพิลอย่างยิง่ต่อพฤติกรรมของบุคคลและมผีลต่อกลุ่มทางสงัคม เกี่ยวข้องในการ
ด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ ทุกดา้นในสงัคมของมนุษยท์ุกสงัคม เกีย่วกบัทศันคต ิ(attitude) 
 6. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้กึของพนักงานที่มพีฤตกิรรมแสดงออกต่อ
องค์กรที่ปฏิบตัิงานอยู่ และมคี่านิยมที่กลมกลนืกับสมาชิกขององค์กร โดยยอมรบันโยบายและ
เป้าหมายขององคก์รเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อความส าเรจ็ขององคก์รพรอ้มทีจ่ะอยูก่บัองคก์รต่อไป  
 6.1 ความผูกพนัดา้นจติใจ หมายถงึ อารมณ์หรอืความรูส้กึผูกพนัของเจา้หน้าทีท่ีม่ต่ีอ
หน่วยงาน โดยมคีวามรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร ความเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดยีวกนั ต่อการมสี่วนรว่มของพนกังานในองคก์ร 
 6.2 ความผูกพนัด้านความคงอยู่ หมายถึง ความพึงพอใจในอาชพี ความตัง้ใจที่จะ
ลาออกไปท างานกบัองค์กรอื่นพนักงานที่มคีวามผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร จะท างานอยู่กบั
องคก์รเพราะรูส้กึเป็นความจ าเป็นทีจ่ะตอ้งอยูเ่พื่อรกัษาผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากองคก์ร 
 6.3 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง เกิดจากความรูส้กึถึงค่านิยม วฒันธรรม
หรอืบรรทดัฐานทางสังคมเมื่อพนักงานเข้ามาเป็นสมาชกิขององค์กรก็ควรหรอืมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรมคีวามรูส้กึว่าเป็นสมาชกิขององค์กรแลว้กต็้องมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กร พนักงานที่รูส้กึ
ว่ามภีาระหน้าที่ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานสูงจะอยู่กบัองค์กร โดยไม่ลาออกไปไหน
เพราะรูส้กึว่าควรจะอยูเ่พื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งทางศลีธรรม 
 6.4 ความผูกพนัด้านพฤติกรรม หมายถงึ ลกัษณะนิสยัส่วนบุคคล และกระบวนการ
ทางสงัคมอื่นๆ ซึ่งลกัษณะนิสยันัน้ประกอบด้วยความเชื่อ ค่านิยม ทศันคติและบุคลกิภาพ ส่วน
กระบวนการทางสงัคมที่ไม่เกี่ยวกับลกัษณะนิสยัของมนุษย์ คือสิ่งกระตุ้นพฤติกรรมและความ
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เข้มข้นของสิ่งกระตุ้น สถานการณ์ จึงถือได้ว่าปัจจยัทัง้หมดนี้มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนด
พฤตกิรรมของมนุษย ์
 7. ลักษณะงาน หมายถึง หน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายให้ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุ
ความส าเรจ็ตามเป็นหมายและวตัถุประสงค ์
 7.1 ความส าเรจ็ในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสรจ็สิ้นและ
ประสบความส าเรจ็อย่างด ีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาที่จะ
เกดิขึน้ เมอืผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพงึพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเรจ็ของงานนัน้ๆ 
 7.2 ลกัษณะของงานที่ปฏบิัต ิหมายถงึ งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศยัความคดิรเิริม่
สรา้งสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมอืท า หรอืเป็นงานที่มลีกัษณะสามารถท าได้ตัง้แต่ต้นจนจบโดยล าพงั
แต่ผูเ้ดยีว 
 7.3 ความรบัผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รบัมอบหมายให้
รบัผิดชอบงานใหม่ๆ และมอี านาจในการรบัผิดชอบได้อย่างดี ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่าง
ใกลช้ดิ 
 7.4 การได้รบัการยอมรบันับถือ หมายถึง การได้รบัการยอมรบันับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรบันี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจหรอืการ
แสดงออกอื่นใดทีส่่อใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ เมือ่ไดท้ างานอยา่งหนึ่งอย่างใดบรรลุผล
ส าเรจ็ การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยูก่บัความส าเรจ็ในงานดว้ย 
 8. ประสบการณ์ในการท างาน หมายถงึ ประสบการณ์ต่างๆ ทีแ่ต่ละบุคคลได้รบัจากการ
ปฏบิตังิานในองคก์รหรอืภายในหน่วยงาน 
 8.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร หมายถึง การรบัรู้ของบุคคลากร
ภายในหน่วยงานด้านบทบาทของตนในองค์กรว่าได้รบัการยกย่องยอมรบัได้รบัความส าคญัจาก
องคก์ร และเพื่อนรว่มงาน 
 8.2 ความรูส้กึพงึพงิได้ต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลากรต่อสิง่ที่ไดร้บัจาก
องค์กรว่าองคก์รนัน้สามารถตอบสนองความต้องการทางด้านกายภาพและความมัน่คงในชวีติของ
บุคคลากรตลอดจนสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคคลากร เช่น สวัสดิการ ได้รบัรางวลั การช่วย
แกปั้ญหาได ้
 8.3 ความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร หมายถงึ การรบัรูข้องบุคลากรต่อองคก์รมี
ความมัน่คงไดร้บัการยอมรบัและมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัของคนทัว่ไป และสามารถสนองความต้องการ
พืน้ฐานทางดา้นกายภาพได ้
 8.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มต่ีอเพื่อน
ร่วมงานด้านการใหค้วามช่วยเหลอื ความร่วมมอื การให้ค าปรกึษาแนะน าการปฏบิตังิาน และดา้น
ส่วนตวัดา้นความใกลช้ดิสนิทสนมและความไวว้างใจกนั รวมถงึการแสดงออกทีด่ต่ีอกนั 
 9. นายทหารชัน้สญัญาบตัรหรอืผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึขา้ราชการทหารระดบัสญัญาบตัร
ชัน้ยศ รอ้ยตร ีเรอืตร ีเรอือากาศตร ีถงึ พนัเอก นาวาเอก นาวาอากาศเอก 
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 10. นายทหารชัน้ประทวน  หมายถึง  ข้าราชการทหารระดบัชัน้ยศ  สบิตรี  จ่าตร ี จ่า
อากาศตร ี ถงึ  จา่สบิเอก  พนัจา่เอก  พนัจา่อากาศเอก 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
                  ตวัแปรอิสระ                                                                                   ตวัแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

1. ชัน้ยศ 

2. เพศ 

3. อายุ 

4. สถานภาพ 

5. ระดบัการศกึษา 

6. ระยะเวลาการท างาน 

7. รายได ้

ปัจจยัด้ำนสวสัดิกำรภำยในส่วนรำชกำร 
1. ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา  
2. ดา้นทีพ่กัอาศยั 
3. ดา้นรถรบั – ส่ง 

 

 

 

 

ควำมผกูพนัต่อองคก์รของ ข้ำรำชกำร 
สงักดั หน่วยงำนรำชกำรแห่งหน่ึง 

1. ดา้นจติใจ 
2. ดา้นความคงอยู่ 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 
4. ดา้นพฤตกิรรม 
 

ปัจจยัด้ำนลกัษณะงำน 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
3. ความรบัผดิชอบ 
4. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

ปัจจยัด้ำนประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
1. ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อ

องคก์ร 
2. ความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร 
3. ความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงของ

องคก์ร 
4. ความสมัพนัธก์บัเพื่อรว่มงาน 
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สมมติฐำนกำรวิจยั 
 1. ข้าราชการที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชัน้ยศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน รายไดแ้ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์รของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 3. ปัจจัยด้านลักษณะงานของ ข้าราชการ สังกัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ ง  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ ข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ในครัง้นี้ไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัต่างๆและน าเสนอสาระส าคญัดงันี้ 
 1. แนวคดิและทฤษฎดีา้นประชากรศาสตร ์
 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทศันคตต่ิอสวสัดกิาร 
 3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 4. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5. ประวตั ิกรมราชองครกัษ์ 
 6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ความหมายของค าว่า ประชากรศาสตร์ (Demography) ทีเ่ขา้ใจงา่ย และดเูหมอืนว่าเป็นที่
ยอมรบักันทัว่ไปได้แก่ความหมายตามที่ เฮาเซอร์ และ ดันแคน (Philip H. Hauser and Otis 
Dudley Duncan) ได้ให้ไว้ว่า ประชากรศาสตร์เป็นการศึกษาถึงขนาด  (Size) การกระจาย 
(Distribution) และองค์ประกอบของประชากร (Composition) ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงและ
องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงดงักล่าวนัน้ องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากร
ไดแ้ก่ การเกดิ การตาย การยา้ยถิน่ และการเปลีย่นแปลงฐานะทางสงัคม  
 องคป์ระกอบของประชากร 
 ศิริวรรณ เสรีร ัตน์ (2538:41) กล่าวว่า ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ
สถานภาพ ครอบครวั จ านวนสมาชิกในครอบครวั ระดับการศึกษาอาชีพ และรายได้ต่อเดือน
ลกัษณะงานประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะที่ส าคญั  ลกัษณะประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัจะมลีกัษณะ
ทางจติวทิยาต่างกนัโดยวเิคราะหจ์ากปัจจยั ดงันี้  
 1. เพศ ความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั คอื 
เพศ หญงิมแีนวโน้มมคีวามตอ้งการทีจ่ะส่งและรบัขา่วสารมากกว่าเพศชายในขณะทีเ่พศชายไมไ่ดม้ี
ความ ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั ้นแต่มีความต้องการที่จะสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึน้จากการรบัและส่งข่าวสารนัน้ด้วย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัอย่างมากในเรื่อง ความคดิ ค่านิยม และทศันคตทิัง้นี้เพราะวฒันธรรมและสงัคม  
ก าหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไว ้ต่างกนั 
 2. อายุ เป็นปัจจยัที่ท าใหค้นมคีวามแตกต่างกันในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรมคนที่
อายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรนีิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก 
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ในขณะที่คนอายุมากมกัจะมคีวามคดิที่อนุรกัษ์นิยมยดึถือการปฏบิตัริะมดัระวงัมองโลกในแง่รา้ย
กว่าคนที่มอีายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที่แตกต่างกนัลกัษณะการใช้สื่อมวลชนก็
ต่างกนัคนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ื่อเพื่อแสวงหาขา่วสารหนกั ๆ มากกว่าความบนัเทงิ  
 3. การศกึษา เป็นปัจจยัที่ท าใหค้นมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนั
คนที่มกีารศกึษาสูงจะไดเ้ปรยีบอย่างมากในการเป็นผูร้บัสารที่ดเีพราะเป็นผู้มคีวามกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารไดด้แีต่ จะเป็นคนทีไ่มเ่ชื่ออะไรงา่ยๆ ถ้าไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะทีค่นมี
การศกึษาต ่ามกัจะใชส้ื่อ ประเภทวทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนต์หากผูม้กีารศกึษาสูงมเีวลาว่างพอก็
จะใช้สื่อสิง่พมิพ์วทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนต์แต่หากมเีวลาจ ากดัก็มกัจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ
สิง่พมิพม์ากกว่าประเภทอื่น 
 4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชพี รายได้และสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคล มอีทิธพิลต่อปฏกิริยิาของผู้รบัสารที่มต่ีอผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมวีฒันธรรมประสบการณ์
ทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมายที่ต่างกนัปัจจยับางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รบัสารแต่ละคนเช่น
ปัจจยัทางจติวทิยา และสงัคมทีจ่ะมอีทิธพิลต่อการรบัขา่วสาร 
 โดยสรุป แนวคดิด้านประชากรศาสตรเ์ป็นแนวคดิที่พยายามชี้ให้เหน็ประเดน็ของความ
แตกต่างในด้านคุณสมบตัิทางประชากรที่มผีลต่อการแสดงแนวคดิทางด้านทศันคตทิี่แตกต่างกนั
ออกไป คอืมองว่าคนทีม่คีุณสมบตัทิางประชากรทีแ่ตกต่างกนักจ็ะมทีศันคตทิีแ่ตกต่างกนัออกไป  
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทศันคติด้านสวสัดิการ 
 ความหมายทศันคติ 
 ทศันคต ิ(Attitude) หมายถงึ ความรู ้ความเขา้ใจ ความรูส้กึของบุคคลมต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่ง ซึ่ง
เป็นผลมาจากประสบการณ์หรอืสิง่แวดลอ้มอนัมแีนวโน้มทีจ่ะใหบุ้คคลแสดงปฏกิรยิา และกระท าต่อสิง่
นัน้ ๆ ในทางสนับสนุนหรอืปฏเิสธ ทศันคติเป็นสิง่ที่ไม่สามารถมองเหน็ได้อย่างชดัเจนการที่จะรูถ้ึง
ทศันคตขิองบุคคลใดบุคคลหนึ่งไดต้อ้งใชว้ธิแีปลความหมายของการแสดงออก (รุง่นภา, 2536) 
 ค าว่า Attitude ภาษาไทยมีค าหลายค า เช่น ทัศนคติเจตคติท่าทีความรู้สึกแต่ใน
ความหมายของศพัท์คือความพร้อมที่จะปฏิบัติ (Readiness to act) ถ้าเรามที่าทีความรู้สึกหรอื
ทศันคตใินเชงิบวกเราย่อมปฏบิตัอิอกมาในทางบวกแต่ถ้าเรามที่าทคีวามรูส้กึในเชงิลบเรากป็ฏบิตัิ
ออกมาในทางลบทศันคตจิงึมลีกัษณะ 
 ก. ทศันคตเิชงิบวก (Positive Attitude) ท าใหเ้กดิการปฏบิตัอิอกมาในทางบวก (Act Positively)  
 ข. ทศันคตเิชงิลบ (Negative Attitude) ท าใหเ้กดิการปฏบิตัอิอกมาในทางลบ (Act Negatively) 
ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2001:56) เจตคตบิางครัง้เรยีกว่าทศันคตซิึง่มคีวามหมายสรุปไดด้งันี้ 
  1. ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่างๆหลังจากที่บุคคลได้รบัประสบการณ์ในสิ่งนั ้น
ความรูส้กึนี้แบ่งเป็น 3 ลกัษณะคอื 
 1.1 ความรูส้กึในทางบวกเป็นการแสดงออกในลกัษณะของความพงึพอใจเหน็ดว้ยชอบ
และสนบัสนุน 
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 1.2 ความรูส้กึในทางลบเป็นการแสดงออกในลกัษณะไม่พงึพอใจไม่เห็นด้วยไม่ชอบ
และไมส่นบัสนุน 
 1.3 ความรูส้กึทีเ่ป็นกลางคอืไมม่คีวามรูส้กึใดๆ 
 2. บุคคลแสดงความรูส้กึทางดา้นพฤตกิรรมซึง่แบ่งพฤตกิรรมเป็น 2 ลกัษณะคอื 
 2.1 พฤติกรรมภายนอกเป็นพฤติกรรมที่สงัเกตได้มีการกล่าวถึงสนับสนุนท่าทาง
หน้าตาบอกความพงึพอใจ 
 2.2 พฤตกิรรมภายในเป็นพฤตกิรรมทีส่งัเกตไม่ไดช้อบหรอืไม่ชอบกไ็ม่แสดงออกหรอื
ความรูส้กึทีเ่ป็นกลาง 
 จอห์นซโีมเวนและไมเนอร์ (อดุลย ์ จาตุรงคกุล.2543:190; อ้างองิจาก John C. Mowen; 
& Minor n.d.) ได้ให้ค านิยมของทศันคติไว้ว่าเป็นแกนกลางของความรูส้กึและไม่ชอบของบุคคล
กลุ่มสถานการณ์สิง่ของและความคดิเห็นที่เรามองไม่เห็นจากค านิยามนี้จะเห็นได้ว่าทศันคติใน
ความนึกคดิของคนไทยคอื ใจ นัน่เองเพราะความรูส้กึดงักล่าวแสดงแนวโน้มที่จะก่อปฏกิริยิาตอบ
ต่อสิง่ใดสิง่หนึ่งเช่น ตรายีห่้อเพราะผู้บรโิภคเคยเรยีนรูม้าเช่นนัน้นอกจากนัน้เราถอืได้ว่าทศันคติ
เป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลอนัเกดิจากตวับุคคลและมคีวามสมัพนัธ์กบัภาพพจน์ของตรายีห่อ้ขอ้เทจ็จรงิ
เพิม่เตมิก็คอืทศันคตินัน้ยากต่อการเปลี่ยนแปลงและไม่อาจท านายพฤติกรรมได้ถูกต้องเสมอไป
ยิง่กว่านัน้ถ้าผู้บรโิภคมทีศันคติในทางลบด้วยแล้วก็ยากที่นักการตลาดจะท าการเปลี่ยนแปลงได้
โดยง่ายการมทีศันคตต่ิอบรษิทัหรอืสนิคา้จะมทีศันคตใินทางลบดว้ยแลว้กย็ากทีน่ักการตลาดจะท า
การเปลี่ยนแปลงได้โดยง่ายการมีทัศนคติต่อบริษัทหรอืสินค้าจะมีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อ
ความส าเรจ็หรอืลม้เหลวของกลยทุธก์ารตลาดของบรษิทัเป็นอย่างมากทเีดยีว 
 อัลพอร์ท (ปรยีาพร  วงศ์อนุตนโรจน์. 2544:56; อ้างอิงจาก Allort ) กล่าวว่า เจตคติ
บางครัง้เรยีกว่าทศันคตมิคีวามหมายตามค าอธบิายของนักจติวทิยาได้ให้ค านิยามของเจตคตไิวว้่า
เป็นสภาวะของความพรอ้มทางจติใจซึง่เกดิจากประสบการณ์สภาวะความพรอ้มนี้เป็นแรงทีก่ าหนด
ทศิทางของปฏกิริยิาของบุคคลที่มต่ีอบุคคลสิง่ของและสถานการณ์ที่เกี่ยวขอ้งทศันคตจิงึก่อรปูได้
ดงันี้  
 1. เกดิจากการเรยีนรูว้ฒันธรรมขนบธรรมเนียมในสงัคม 
  2. การสรา้งความรูส้กึจากประสบการณ์ของตนเอง 
 3. ประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากเดมิมทีัง้บวกและลบจะส่งผลถงึทศันคตต่ิอสิง่ใหมท่ีค่ลา้ยคลงึกนั 
 4. การเลยีนแบบต่อบุคคลทีต่นเองใหค้วามส าคญัและรบัเอาทศันคตนิัน้มาเป็นของตน 
 เบลกนิ และ สกายเดล (Belkin and Skydell 1979, อ้างองิจาก ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
จติวทิยาการบรหิารงานบุคคล 2544:56) ไดใ้หค้วามส าคญัของทศันคตไิวว้่าเป็นแนวโน้มทีบุ่คคลจะ
ตอบสนองในทางทีพ่อใจไมพ่อใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ทศันคตจิงึมคีวามหมายสรปุไดด้งันี้ 
 1. ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่างๆหลังจากที่บุคคลได้มีประสบการณ์ในสิ่งนั ้น
ความรูส้กึนี้จงึแบ่งเป็น 2 ลกัษณะคอื 
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 1.1 ความรูส้กึในทางบวกเป็นการแสดงออกในลกัษณะของความพงึพอใจเหน็ดว้ยชอบ
และสนบัสนุน 
 1.2 ความรูส้กึในทางลบเป็นการแสดงออกในลกัษณะไม่พงึพอใจไม่เห็นด้วยไม่ชอบ
และไมส่นบัสนุน 
 1.3 ความรูส้กึทีเ่ป็นกลางคอืไมม่คีวามรูส้กึใดๆ 
 2. บุคคลแสดงความรูส้กึทางดา้นพฤตกิรรมซึง่แบ่งพฤตกิรรมเป็น 2 ลกัษณะคอื 
 2.1 พฤติกรรมภายนอกเป็นพฤติกรรมที่สงัเกตได้มีการกล่าวถึงสนับสนุนท่าทาง
หน้าตาบอกความพงึพอใจ 
 2.2 พฤตกิรรมภายในเป็นพฤตกิรรมทีส่งัเกตไม่ไดช้อบหรอืไม่ชอบกไ็ม่แสดงออกหรอื
ความรูส้กึทีเ่ป็นกลาง 
 คณุสมบติัและลกัษณะของทศันคติ 
 ดู๊บ, เชน, ฮอฟแลนด ์ และคณะ, เชอรร์ฟี และ เชอรร์ฟี, ชอว ์และ ไรท์, แครช็ และคณะ, 
แมคเดวิด และ ฮาวาร ี(จริะวฒัน์  วงศ์สวสัดิวฒัน์ .2538; อ้างอิงจาก Doob.1947;Chein.1948; 
Hovland;et al.1953;Sherif ;& Sherif.1956; Shaw ;&Wright .1996 ; Krech; et al.1962;McDavid 
;& Harari.1969) ไดร้วบรวมลกัษณะทีส่ าคญัของทศันคตไิวด้งันี้ 
 1. ทศันคตเิป็นสิง่ทีเ่กดิจากการเรยีนรูห้รอืเกดิจากการสะสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคล
ไมใ่ช่สิง่ทีม่ตีดิตวัมาแต่ก าเนิด 
 2. ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน (Evaluative Nature) ทัศนคติเกิดจากการ
ประเมินความคิดหรอืความเชื่อที่บุคคลมีอยู่เกี่ยวกับสิ่งของบุคคลอื่นหรอืเหตุการณ์ซึ่งจะเป็น
สื่อกลางท าใหเ้กดิปฏกิริยิาตอบสนอง 
 3. ทศันคติมคีุณภาพและความเข้ม (Quality and Intensity) คุณภาพและความเข้มของ
ทศันคตจิะเป็นสิง่ที่บอกถงึความแตกต่างของทศันคตทิีแ่ต่ละคนมต่ีอสิง่ต่างๆคุณภาพของทศันคติ
เป็นสิ่งที่ได้จากการประเมินเมื่อบุคคลประเมินทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ งก็อาจมีทัศนคติทางบวก 
(ความรูส้กึชอบ) หรอืทศันคตทิางลบ (ความรูส้กึไมช่อบ) ต่อสิง่นัน้ 
 4. ทัศนคติมีความคงทนไม่เปลี่ยนง่าย (Permanence) เนื่องจากทัศนคติเกิดจากการ
สะสมประสบการณ์และผ่านกระบวนการเรยีนรูม้ามากอย่างไรก็ตามแมท้ศันคตจิะมคีวามคงทนก็
จรงิแต่กไ็ม่จ าเป็นทีเ่ราต้องมทีศันคตเิช่นนัน้ตลอดไป นวลศริ ิ เปาโลหติย์ (2527) กล่าวว่าทศันคติ
ของมนุษยเ์ราเป็นสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงไดเ้สมอ 
  5. ทศันคตติ้องมทีีห่มาย (Attitude Object) ทีห่มายเหล่านี้เช่นวตัถุสิง่ของคนสถานที่หรอื
เหตุการณ์ 
 6. ทัศนคติมลี ักษณะความสมัพันธ์ทัศนคติแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับวตัถุ
สิง่ของบุคคลอื่นหรอืสถานการณ์ชฟิแมนและคานัค (เสรวีงษ์มณฑา.2542:106-107; อ้างอิงจาก
Schiffman and Kanuk.n.d.) กล่าวถงึลกัษณะส าคญัของทศันคตวิ่าม ี4 ประการคอื 
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 1. ทศันคตทิี่มต่ีอสิง่หนึ่งซึง่สิง่หนึ่งประกอบด้วยแนวความคดิการบรโิภคเฉพาะอย่าง
หรอืแนวความคดิทีส่มัพนัธก์บัการตลาด 
 2. ทศันคติเป็นเรื่องของสิง่สะสมในสมองที่ได้เรยีนรูม้าได้แก่ความรูค้วามเชื่อค่านิยม
ซึง่เป็นผลจากประสบการณ์โดยตรงขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากบุคคลอื่นและการเปิดรบัจากสื่อมวลชน 
 3. ทศันคตไิม่เปลี่ยนแปลงมแีนวโน้มจะคงเส้นคงวาและมคีวามสอดคล้องกนัเป็นไป
ในทางเดยีวกนั 
 4. ทศันคติเกดิขึน้ภายใต้สภาวะแวดล้อมเหตุการณ์และสถานการณ์ที่สิง่แวดล้อมถูก
กระทบโดยสถานการณ์ 
 การเกิดทศันคติ (Attitude Formation)  
 ด ารงศกัดิ ์ชยัสนิทและคณะ (2543:23) ทศันคติเป็นสิง่ที่เกิดจากการเรยีนรู้ (Learning) 
จากแหล่งทศันคติ (Source of Attitude) ต่างๆที่มอียู่มากมายแหล่งที่ท าให้เกิดทศันคติที่ส าคญัมี
ดงันี้ 
 1. ประสบการณ์เฉพาะอย่าง (Specific Experience) เมื่อบุคคลมีประสบการณ์เฉพาะ
อย่างต่อสิง่หนึ่งสิง่ใดในทางที่ดหีรอืไม่ดจีะท าให้บุคคลนี้เกดิทศันคตต่ิอสิง่นัน้ไปในทศิทางที่เคยมี
ประสบการณ์มาก่อน 
 2. การตดิต่อสื่อสารกบับุคคลอื่นๆ (Communication from Other) การไดต้ดิต่อสื่อสารกบั
บุคคลอื่นท าใหเ้กดิทศันคตจิากการรบัรูข้า่วสารต่างๆจากผูอ้ื่นได้ 
 3. สิง่ที่เป็นแบบอย่าง (Models) การเลยีนแบบผู้อื่นท าให้เกิดทศันคติขึ้นได้โดยชัน้แรก
เมือ่มเีหตุการณ์บางอย่างเกดิขึน้บุคคลจะสงัเกตว่าคนอื่นๆปฏบิตัอิย่างไรขัน้ต่อไปบุคคลเหล่านัน้จะ
แปลความหมายของการปฏบิตันิัน้ในรปูของทศันคต ิ
 4. ความเกี่ยวขอ้งกบัสถาบนัเช่นโรงเรยีนวดัหน่วยงานต่างๆซึ่งสถาบนัเหล่านัน้จะเป็น
แหล่งทีม่แีละสนบัสนุนใหเ้กดิทศันคตบิางอยา่งขึน้ได้ 
 ประเภทของทศันคติ 
 วอลเลอร์ส (ศุภร เสรรีตัน์ 2544:173; อ้างอิงจาก Walter 1978:261) ได้แบ่งประเภท
ทศันคตไิว ้5 ประเภทไดแ้ก่ 
 1. ความเชื่อ (Beliefs) คอืความโอนเอยีงทีท่ าใหต้้องยอมรบัเพราะเป็นขอ้เทจ็จรงิและเป็น
สิง่ทีม่กีารสนับสนุนโดยความเป็นจรงิหรอืขอ้มลูอื่นๆทีม่นี ้าหนกัมากส่วนใหญ่ความเชื่อจะเป็นสิง่ทีม่ ี
เหตุผลทีถ่าวรแต่อาจจะมหีรอืไมม่คีวามส าคญักไ็ด้ 
 2. ความคดิเห็น (Opinions) คือความโน้มเอียงที่ไม่ได้อยู่บนพื้นฐานของความแน่นอน 
ความคดิเหน็มกัจะเกีย่วขอ้งกบัค าถามในปัจจุบนัและง่ายทีจ่ะเปลีย่นแปลง 
 3. ความรูส้กึ (Feelings) คอืความโน้มเอยีงซึง่มพีืน้ฐานมาจากอารมณ์โดยธรรมชาต ิ
 4. ความโอนเอยีง (Inclination) คอืรปูแบบบางส่วนของทศันคตเิมื่อผูบ้รโิภคอยู่ในภาวะที่
ตดัสนิใจไมไ่ด ้
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 5. ความมอีคต ิ(Bias) คอืความเชื่อทางจติใจทีท่ าใหเ้กดิอคตหิรอืความเสยีหายในทางตรง
ขา้มกบัขอ้เทจ็จรงิทีม่อียู่ 
 ความสมัพนัธข์องทศันคติและพฤติกรรม 
 อดุลย ์ จาตุรงคกุ์ล (2544: 202) พฤตกิรรมผูบ้รโิภคส่วนใหญ่จะสอดคลอ้งกบัทศันคตขิอง
บุคคลคนนัน้โดยทัว่ไปผู้บรโิภคก่อปฏกิริยิาต่างๆตามความโน้มเอยีงของเขาทศันคตเิหล่านี้ได้ให้
แนวทาง แก่การตดัสนิใจประเภทต่างๆ ซึ่งผู้บรโิภคจะต้องการท าและด าเนินวธิกีารตามประเภท
ของการตดัสนิใจนี้ผูบ้รโิภคซึง่มทีศันคตขิองความตระหนี่ยอ่มจะใชจ้า่ยน้อยและประหยดัผูบ้รโิภคจะ
ชอบพ่อคา้ทีเ่สนอสิง่จงูใจใหซ้ือ้ทีส่อดคลอ้งกบัทศันคตหิลกัส่วนตวัของเขาแมค้วามจรงิจะไมป่รากฎ
เช่น นัน้กต็ามทัง้นี้มไิดห้มายความว่าทศันคตเิป็นเครื่องชีพ้ฤตกิรรมของผูบ้รโิภคโดยไม่ผดิเลยบาง
โอกาสผู้บรโิภคอาจตดัสนิใจซื้อโดยขดักบัทศันคตทิีเ่คยมมีาก็ไดโ้ดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อมสีิง่จงูใจที่
จะก่อให้เกิดความแตกต่างดงักล่าวเช่นราคาพนักงานขายความมีสนิค้ามากความต้องการลอง
ของใหม ่เป็นตน้พฤตกิรรมของมนุษยเ์กดิจากทศันคตมิขี ัน้ตอนดงันี้ 
 ก. K = Knowledge เป็นการเกดิความรู ้เช่น ทราบว่าสนิคา้ตวันี้ขายทีใ่ดภาพยนตรเ์รื่องนี้
ฉายทีใ่ดเมือ่เราทราบแลว้ขัน้ต่อไปของพฤตกิรรมคอื 
 ข. A = Attitude เป็นการเกิดทัศนคติเมื่อเกิดความรู้ในขัน้ต่อมาจะเกิดความรู้สึกชอบ
หรอืไม่ชอบทราบแลว้ชอบหรอืไม่ซึง่ความรู้ (Knowledge) และทศันคต ิ(Attitude) จะส่งผลไปทีก่าร
กระท า (Practice)  
 ค. P = Practice เป็นการเกดิการกระท าหลงัจากทีเ่กดิความรูแ้ละทศันคตแิล้วกจ็ะเกดิการ
กระท าผู้บริโภคจะประเมินทัศนคติโดยการถามค าถามหรือการลงความเห็นจากพฤติกรรม
กระบวนการของผู้บรโิภคมทีศันคตดิา้นบวกต่อผลติภณัฑน์ัน้สิง่นี้แสดงขอ้เสนอว่าความเป็นสากล
ทัง้หมดของพฤติกรรมผู้บรโิภคจะสอดคล้องกับการซื้อการเสนอแนะกับบุคคลอื่นการจดัล าดับ 
การประเมนิผลความเชื่อถอืและความตัง้ใจทีส่มัพนัธก์บัทศันคตลิกัษณะทศันคตมิดีงันี้ 
 1. ทศันคตทิีม่ต่ีอสิง่หนึ่งค าว่าสิง่หนึ่ง (Object) ในความหมายของทศันคตทิีมุ่่งสู่ผูบ้รโิภค
จะสามารถตคีวามอย่างกวา้งว่าประกอบดว้ยแนวความคดิการบรโิภคเฉพาะอยา่งหรอืแนวความคดิ
ทีส่มัพนัธก์บัการตลาดเช่นผลติภณัฑช์นิดของผลติภณัฑต์ราสนิคา้บรกิารความเป็นเจา้ของ การใช้
ผลติภณัฑก์ารโฆษณาราคาสื่อกลางหรอืผูค้า้ปลกี 
 2. ทศันคติมคีวามโน้มเอียงเกิดจากการเรยีนรู้ (Attitude are a learned predisposition) 
มกีารตกลงกนัว่าทศันคตมิกีารเรยีนรูไ้ดซ้ึง่หมายความว่าทศันคตเิกี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการเรยีนรู้
เป็นผลจากประสบการณ์โดยตรงเกี่ยวกบัผลติภณัฑข์อ้มูลทีไ่ด้รบัจากบุคคลอื่นและการเปิดรบัจาก
สื่อมวลชน เช่น การโฆษณาเป็นสิง่ส าคญัทีจ่ะระลกึว่าในขณะมทีศันคตอิาจเกดิจากพฤตกิรรมสิง่นี้มี
ความหมายไม่ตรงกบัค าว่าพฤตกิรรมแต่จะสะท้อนถึงการประเมนิความถึงพอใจหรอืไม่พงึพอใจ
ของทศันคตซิึ่งอาจจะเป็นการชกัจูงผู้บรโิภคที่มต่ีอพฤตกิรรมเฉพาะอย่างหรอืขบัไล่ผู้บรโิภคจาก
พฤตกิรรมเฉพาะอยา่ง 
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 3. ทศันคตไิม่เปลี่ยนแปลง (Attitude have consistency) ลกัษณะของทศันคตกิ็คอืความ
สอดคล้องกับพฤติกรรมที่แสดงออกแม้ว่าจะมีแนวโน้มคงที่แต่ทัศนคติไม่จ าเป็นต้องถาวร 
สามารถเปลี่ยนแปลงได้เป็นสิ่งส าคัญที่จะแสดงถึงความหมายของค าว่าไม่เปลี่ยนแปลง 
(Consistency) โดยทัว่ไปเราคาดหวงัว่าพฤติกรรมผู้บรโิภคที่จะตอบสนองต่อทัศนคติตัวอย่าง
ผูบ้รโิภคมองรถยนต์เยอรมนัว่าเป็นรถทีม่ ีความหรหูราภาพลกัษณ์สูงมองรถยนต์ญี่ปุ่ นว่ามคีุณภาพดี
ดงันัน้ถ้าผู้บรโิภคต้องการรถที่หรูหราภาพลกัษณ์สูงก็จะเลอืกจะเลอืกรถยนต์เยอรมนัถ้าผู้บรโิภค
ตอ้งการรถทีม่คีุณภาพดรีาคาต ่ากจ็ะซือ้รถยนตญ์ีปุ่่ น 
 4. ทัศนคติเกิดขึ้นในแต่ละสถานการณ์   (Attitude occur within a situation) ทัศนคติ
เกดิขึน้ภายในเหตุการณ์และถูกกระทบโดยสถานการณ์สถานการณ์ (Situation) หมายถงึเหตุการณ์
หรอืโอกาสซึ่งมลีกัษณะเฉพาะช่วงเวลามอีิทธพิลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคตแิละพฤติกรรม
สถานการณ์เฉพาะอยา่งอาจเป็นสาเหตุใหผู้บ้รโิภคมพีฤตกิรรมทีไ่มส่อดคลอ้งกบัทศันคตกิไ็ดแ้ต่ละ
บุคคลจะมทีศันคตต่ิอพฤติกรรมเฉพาะอย่างที่แตกต่างกนัขึ้นกบัสถานการณ์เฉพาะอย่างด้วยสิง่
ส าคัญที่จะท าความเข้าใจถึงวิธีการที่ทัศนคติของผู้บรโิภคแตกต่างในแต่ละสถานการณ์ซึ่งมี
ประโยชน์ทีจ่ะรูถ้งึความพงึพอใจของผูบ้รโิภค 
 บทบาทของทศันคติ 
 ด ารงศกัดิ ์ ชยัสนิท และคณะ (2543:24) กล่าวว่า บุคคลสามารถแสดงทศันคตอิอกได้ 3 
ประเภทคอื 
 1. ประเภทแรก คอื ทศันคตเิชงิบวกทศันคตทิี่ชกัน าให้บุคคลแสดงออกหรอืมคีวามรูส้กึ
หรอือารมณ์จากการโต้ตอบในด้านดต่ีอบุคคลหรอืเรื่องราวใดเรื่องราวหนึ่งต่อหน่วยงานองค์การ
สนิคา้บรกิารสถาบนัและการด าเนินการขององคก์ารฯเช่นกลุ่มชาวเกษตรกรยอ่มมทีศันคตทิางบวก
หรอืมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอสหกรณ์การเกษตรและใหค้วามสนับสนุนรว่มมอืดว้ยการเขา้เป็นสมาชกิและ
รว่มในกจิกรรมต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
 2. ประเภทที่สอง คือ ทัศนคติเชิงลบหรอืทัศนคติที่ไม่ดี ทัศนคติที่สร้างความรู้สึกไป
ในทางเสื่อมเสยีไม่มคีวามเชื่อถอืไวว้างใจอาจมคีวามเคลอืบแคลงระแวงสงสยัรวมทัง้เกลยีดชงัต่อ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเรื่องราวหรอืปัญหาใดปัญหาหนึ่งหรอืหน่วยงานองคก์ารสถาบนัและการด าเนิน
กิจการขององค์การและอื่น ๆ เช่น พนักงานเจ้าหน้าที่บางคนอาจมีทัศนคติเชิงลบต่อบริษัท
ก่อให้เกดิอคตขิึน้ในจติใจของเขาจนพยายามประพฤตแิละปฏบิตัต่ิอต้านกฏระเบยีบของบรษิทัอยู่
เป็นประจ า 
 3. ประเภทที่สาม คอื ทศันคตขิองบุคคลที่ไม่แสดงความคดิเหน็ในเรื่องราวหรอืปัญหาใด
ปัญหาหนึ่งหรอืต่อบุคคลหน่วยงานสถาบันองค์การและอื่นๆโดยสิ้น เชิงนักศึกษาบางคนอาจมี
ทศันคตินิ่งเฉยไม่มคีวามคิดเห็นต่อปัญหาโต้เถียงเรื่องกฎระเบียบว่าด้วยเครื่องแบบนักศึกษา
ทศันคติทัง้สามประเภทนี้บุคคลจะมเีพียงประเภทเดยีวหรอืหลายประเภทรวมกันก็ได้ขึ้นอยู่กับ
ความมัน่คงในเรือ่งความเชื่อ ความรูส้กึนึกคดิหรอืค่านิยมและอื่น ๆ ทีม่ต่ีอบุคคลสิง่ของการกระท า
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หรอืสถานการณ์ เป็นต้น ซึ่งถ้าทัศนคติของบุคคลแต่ละคนถูกกระตุ้นให้แสดงออกมาในรู้ของ
ความเหน็รว่มกนักจ็ะเปลีย่นเป็น “มตสิาธารณชน” 
 มาตราวดัทศันคติ (พวงรตัน์  ทวรีตัน์  2538:106) กล่าวว่า มาตราวดัทศันคตหิมายถึง\
สเกลของข้อความจ านวนหนึ่งที่ใช้วดัความรู้สกึของบุคคลที่มต่ีอสิ่งต่าง ๆ และเป็นความรู้สึกที่
ค่อนขา้งจะลกึซึง้ใชว้ดัขอ้มลูทางดา้นจติอารมณ์ (Affective Domain)  
 การวดัทศันคติ 
 การวดัทศันคตเิป็นสิง่ที่มคีวามส าคญัและเป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อการด าเนินชวีติเพราะ
การรูถ้งึทศันคติของบุคคลหรอืกลุ่มคนที่มต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่งเรื่องใดเรื่องหนึ่งว่าเป็นไปในทศิทางใด
ยอ่มจะท าใหผู้ท้ีเ่กี่ยวขอ้งสามารถท านายพฤตกิรรมทีอ่าจจะเกดิขึน้ไดข้องบุคคลนัน้ไดแ้ละสามารถ
วางแผนด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งกบับุคคลหรอืกลุ่มคนนัน้ไดอ้ย่างถูกต้อง และมปีระสทิธภิาพ 
บุญธรรม  กิจปรดีาบรสิุทธิ ์(2534:130) กล่าวว่าทศันคติมเีทคนิควธิกีารหลายวธิซีึ่งแตกต่างกัน
ออกไปอนั ไดแ้ก่ 
 1. การวดัทศันคตโิดยใชช้่วงปรากฎเท่ากนั (Equal Appearing Interval) วธิกีารนี้สรา้งขึน้
โดยเธอรสัโตน (Thurastone) มขี ัน้ตอนในการสรา้งดงันี้คอืขัน้แรกต้องท าการสรา้งขอ้ความที่แทน
ความรูส้กึของกลุ่มบุคคลให้ได้ขอ้ความมากที่สุดเท่าที่จะมากได้เพื่อน าไปให้ตุลาการพจิารณาให้
เหน็ต่อขอ้ความทีส่รา้งขึน้มาโดยเรยีงล าดบัความเหน็ดว้ยมากทีสุ่ดไปจนถงึเหน็ตวัอย่างมากจ านวน 
11 ล าดับแล้วน ามาหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ซึ่งสัมประสิทธิส์หพันธ์น้ีได้จากการให้ระดับ
ขอ้ความต่าง ๆ  ทัง้หมดจากคณะตุลาการ 
 2. การวดัทศันคตโิดยใชว้ธิกีารลเิคริท์ (Likert Method of Sumated Ratings) วธิกีารนี้สรา้งขึน้
โดยเรอนิสลิเคิร์ท  (RenisLikert) โดยการสร้างข้อความ (Attitude Statements) ขึ้นหลาย ๆ 
ขอ้ความใหค้รอบคลุมหวัขอ้ทีจ่ะศกึษาการตอบแบบสอบถามนี้มใีหเ้ลอืก 5 ขอ้คอื 1) เหน็ดว้ยอย่าง
มาก 2) เหน็ด้วย 3) ไม่แน่ใจ 4) ไม่เห็นด้วย 5) ไม่เห็นด้วยอย่างมาก การให้คะแนนนัน้ขึน้อยู่กบั
ชนิดของขอ้ความว่าเป็นทางบวก หรอืทางลบการให้คะแนนอาจให้ตัง้แต่ 0 ถงึ 4 หรอืจาก 1 ถงึ 5 
การตคีวามหมายของคะแนนไมแ่ตกต่างกนั 
 3. การวดัทศันคติโดยวธิวีเิคราะห์สเกล (Scalergram Analysis) วธิวีเิคราะห์สเกลนี้เป็น
วธิกีารทีอ่ธบิายถงึขบวนการในการประเมนิผลกลุ่มของขอ้ความกลุ่มหนึ่ง ๆ ว่าเป็นไปตามขอ้จ ากัด
หรอืครบถ้วนตามลกัษณะทีถู่กต้องในการสรา้งสเกลโดยวธิขีอง กทัแมน (Guttman) หรอืไม่เท่านัน้
ตามความคดิเห็นกทัแมน (Guttman) เชื่อว่าในสเกลส าหรบัวดัทศันคติควรเลอืกข้อความจ านวน
เล็กน้อย (4 - 6 ข้อความ) โดยเลือกจากข้อความหลายๆข้อความซึ่งเป็นตัวแทนของประชากร
ทัง้หมด 
 4. การวัดทัศนคติโดยวิธีจ าแนกความหมาย (Semantic Differential) เป็นการศึกษา
เกี่ยวกบัความคดิรวบยอดเป็นการศกึษาถงึความหมายของสิง่ต่างๆตามความคดิเหน็ของกลุ่มทีเ่รา
ศึกษาโดยทัว่ไปสเกลแบบเทคนิคความหมายจ าแนกจะประกอบด้วยข้อให้เลอืก 7 ข้อจะให้กลุ่ม
บุคคลที่จะศกึษาประเมนิค่าเกี่ยวกบัสิง่ใดสิง่หนึ่งสเกลนี้ให้ผู้ตอบประเมนิค่ามากน้อยเช่นดี - เลว, 
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ช้า - เร็ว, สะอาด – สกปรก เป็นต้นโดยการประเมินนัน้จะใช้ค าคุณศัพท์ซึ่งตรงกันข้ามกัน ดัง
ตวัอยา่งทีก่ล่าวมา และล าดบัขอ้ความมากน้อยจากดา้นหน่ึงไปสู่อกีดา้นหน่ึงทัง้หมด 7 อนัดบั 
 กมลรตัน์  หลา้สุวงษ์ (2527:187) กล่าวว่า การวดัทศันคตสิามารถวดัไดห้ลายวธิดีงันี้ 
 1. การวดัโดยการประมาณความรู้สึกของตนเอง (Self – report Measures) เป็นวิธีวดั
ทศันคตทิางสงัคมมนีักจติวทิยาสรา้งเครื่องมอืขึน้เพื่อวดัเป็นมาตรส่วนประมาณความรูส้กึซึ่งมอียู่
หลายสเกลทีเ่ป็นทีย่อมรบัมาก 
 1.1 สเกลของ เธอรส์โตน (The Thurstone Scale) สรา้งโดยหลุยส์เธอรส์โตน (Louis 
Thurstone) ในปี ค.ศ.1982 มทีัง้หมด 11 ระดบัความรูส้กึโดยระดบัที่ 1 - 5 เป็นทศันคติทางบวก
และระดบัที ่6 เป็นความรูส้กึกลาง ๆ และระดบัที ่7 - 11 เป็นทศันคตทิางลบ 
 1.2 สเกลของ ลิเคอร์ท (The Likert Scale) สร้างโดยเรนซิสลิเคอร์ท (RensisLikert) 
ในปีค.ศ.1930 มทีัง้หมด 5 ระดบัความรูส้กึต่อไปนี้เหน็ดว้ยอยา่งยิง่, เหน็ดว้ย, ไมแ่น่ใจ, ไมเ่หน็ดว้ย
, ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 1.3 สเกลของ โบการ์ดัส (The Bogardus Scale) สร้างโดยอิโมรีโบการ์ดัส (Emory 
Bogardus) ในปี ค.ศ. 1957 เป็นสเกลที่ว ัดทัศนคติด้านสังคมโดยสร้างค าถาม  7 ข้อแล้วให ้
ผูต้อบแบบสอบถามเลอืกตอบเฉพาะขอ้ที่ตรงกบัความรูส้กึเพยีงขอ้ใดขอ้หนึ่งหรอืมากกว่าหนึ่งขอ้ขึน้
ไป 
 1.4 สเกลที่ใช้ความหมายของค าที่แตกต่างกนัสรา้งโดย ออสกู๊ด ซูซี และ แทนแนน
เบ อร์ม  (Osgood, Succi and Tannenbuam) ใน ปี ค .ศ . 1957 เป็ นส เกลที่ ใช้ ค าห รือ วลีที่ มี
ความหมายตรงกนัข้ามเป็นคู่ ๆ มสีเกลที่ประมาณความรู้สกึ  7 ระดบัในแต่ละวลแีละแบ่งการวดั
ทศันคติเป็น 3 สเกลคอื (1) สเกลประเมนิผล (Evalutive Scale) เป็นการวดัด้านการประเมนิความรูส้ ึก
ไดแ้ก่ด-ีเลว, ชอบ- ไม่ชอบ (2) สเกลทีแ่สดงถงึพลงั (Potency Scale) เป็นการวดัความแขง็แรงไดแ้ก่
แขง็-อ่อน, หนัก-เบา (3) สเกลทีแ่สดงถงึการแสดงออกหรอืการเคลื่อนไหว (Active Scale) เป็นการ
แสดงเคลื่อนไหวโดยใชค้ าศพัทอ์ธบิาย ไดแ้ก่ ช้า - เรว็ 
 1.5 สเกลที่ใช้ค าถามในท านองการยอมรบัหรอืปฏเิสธสรา้งโดย แอลพอรท์และฮารด์
แมน (Allport and Hardman) สเกลนี้จะใหผู้ต้อบแสดงทศันคตติอบรบัหรอืปฏเิสธเท่านัน้ ไดแ้ก่เหน็
ดว้ย - ไมเ่หน็ดว้ย, ชอบ – ไมช่อบ 
 1.6 สเกลที่ใช้เครื่องหมายปลายปิดสร้างโดยแคมเบลและชูแมน  (Cambel and 
Schuman) สเกลเป็นรปูแบบทีเ่ปิดโอกาสใหผู้ต้อบทศันคตไิดแ้สดงความรูส้กึทีแ่ทจ้รงิตามธรรมชาติ
เป็นการแสดงทศันคตทิีอ่สิระโดยทีผู่ถ้ามหรอืผูว้จิยัไมส่ามารถคาดการณ์ไดล้่วงหน้า 
 2. การสงัเกตพฤตกิรรมที่แสดงสรา้งโดยลาปิแอร์ (La Pierres) ในปี ค.ศ.1934 โดยการ
สร้างสถานการณ์ขึ้นระยะหนึ่งจนกระทัง่เกิดความรู้สึกหรอืทัศนคติต่อสถานการณ์นัน้แล้วผู้วดั
ทศันคตติอ้งสงัเกตพฤตกิรรมทีเ่ขาแสดงออกตัง้แต่แรกเริม่จนกระทัง่สิน้สุดการสรา้งสถานการณ์ 
 3. การตคีวามหมายหรอืแปลความหมายจากปฏกิริยิาทีบุ่คคลแสดงต่อสิง่เรา้บางชนิดซึ่ง
เทคนิคนี้มหีลายวธิไีดแ้ก่การดภูาพแลว้เล่าเรือ่งราวทีเ่กดิขึน้จากภาพ, การดภูาพหยดหมกึแลว้บอก
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ว่าภาพที่เห็นคืออะไรพร้อมเหตุผลว่าท าไมจงึเห็นภาพเช่นนัน้และการท านายพฤติกรรมที่อาจ
เกดิขึน้ของบุคคลหรอืละครเป็นตน้ 
 ประโยชน์ของการวดัทศันคติ 
 ทศันคตมิคีวามส าคญัต่อการด าเนินชวีติของมนุษยก์ารรูถ้งึทศันคตขิองบุคคลหรอืกลุ่มคน
ที่มต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่งว่าเป็นไปในทศิทางใดย่อมจะท าให้ผู้เกี่ยวขอ้งสามารถวางแผนและด าเนินการ
อย่างใดอย่างหนึ่งกบับุคคลหรอืกลุ่มคนนัน้ได้อย่างถูกต้อง ภริมย ์ เจรญิผล (2538:168) กล่าวว่า
ประโยชน์ของการวดัทศันคตซิึง่สรปุไดด้งันี้ 
 1. วดัเพื่อท านายพฤตกิรรมทศันคตขิองบุคคลทีม่ต่ีอสิง่ใดสิง่หนึ่งย่อมเป็นเครื่องแสดงให้
เหน็ว่าบุคคลนัน้มทีศันคตต่ิอสิง่นัน้ไปในทางทีด่หีรอืไม่ดมีากหรอืน้อยเพยีงใดซึง่ทศันคตขิองบุคคล
นี้เองจะเป็นเครื่องมอืท านายว่าบุคคลนัน้จะมกีารกระท าต่อสิง่นัน้ไปในท านองใดนอกจากนี้ ยงัเป็น
แนวทางให้ผู้อื่นปฏบิตัิต่อบุคคลนัน้ได้อย่างถูกต้องและอาจเป็นแนวทางให้ผู้อื่นสามารถควบคุม
พฤตกิรรมของบุคคลนัน้ไดด้ว้ย 
 2. วดัเพื่อหาทางป้องกนัการที่บุคคลจะมทีศันคตต่ิอสิง่ใดนัน้เป็นสทิธขิองแต่ละบุคลแต่
การอยู่ร่วมกนัในสงัคมอย่างสงบสุขบุคคลในสงัคมนัน้ควรจะมทีศันคตต่ิอสิง่ต่างๆคลา้ยคลงึกนัซึ่ง
จะท าใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจกนัและไมเ่กดิความแตกแยกขึน้ในสงัคม 
 3. วดัเพื่อหาทางแก้ไขการวดัทศันคติจะท าให้ทราบว่าบุคคลมทีศันคติต่อสิง่หนึ่งไปใน
ทศิทางใดดหีรอืไม่ด ีเหมาะสมหรอืไม่เหมาะสม ดงันัน้การรูถ้งึทศันคตขิองบุคคลหนึ่งจะช่วยใหเ้รา
สามารถวางแผนและด าเนินการแกไ้ขลกัษณะทีไ่มเ่หมาะสมของบุคคลนัน้ได้ 
 4. วดัเพื่อให้เขา้ใจสาเหตุ และ ผลทศันคตขิองบุคคลที่มต่ีอสิง่ต่าง ๆ เปรยีบเสมอืนเป็น
สาเหตุภายในทีท่ าใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมไปไดต่้าง ๆ กนัซึง่อาจไดร้บัผลกระทบจากสิง่แวดลอ้ม 
หรอืสาเหตุภายนอกดว้ยส่วนหนึ่ง 
 โดยสรุป แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ การศึกษาทัศนคติเพื่อให้เราทราบถึง
ความรูส้กึนึกคดิของบุคคลที่มต่ีอสิง่ต่างๆ ซึ่งจะออกมาในรูปของการตอบรบัหรอืปฏเิสธทศันคติ
ของแต่ละบุคคลสามารถแสดงออกมาเป็นค าพูด หรอืปฏกิริยิาซึ่งเป็นการแสดงออกทางความรูส้กึ
นึกคิดของแต่ละบุคคล ทศันคติของบุคคลมีองค์ประกอบอยู่  3 ประการ คือ ความรู้ความเข้าใจ 
ความรูส้กึ และองค์ประกอบทางพฤตกิรรม นอกจากนัน้ ทศันคตยิงัแยกออกเป็นทศันคตทิางบวก
ทางลบ และการเฉยๆ ทัง้ 3 แบบน้ีไมจ่ าเป็นตอ้งเกดิขึน้ในทศิทางเดยีวกนัเสมอ 
  
 แนวความคิดเก่ียวกบัสวสัดิการ 
 อุทยั หริญัโต (2530:200 – 201) กล่าวว่า สวสัดกิาร หมายถงึ บรกิารหรอืกจิกรรมใด ๆ 
ทีห่น่วยราชการหรอืองค์การธุรกจิจดัให้มขีึน้ เพื่อให้พนักงานหรอืผูป้ฏบิตังิานองคก์ารนัน้ ๆไดร้บั
ความสะดวกสบายในการท างานมคีวามมัน่คงในอาชพี มหีลกัประกนัที่แน่นอนในการด าเนินชวีติ
หรอืได้รบัประโยชน์อื่นใด นอกเหนือจากเงนิเดอืนหรอืค่าจ้างที่ได้รบัอยู่เป็นประจ าทัง้นี้เพื่อเป็น
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สิง่จูงใจให้ผู้ปฏบิตังิานอย่างเต็มที่ ไม่ต้องวติกกงัวลต่อปัญหา ทัง้ในส่วนตวัและครอบครวัท าให้มี
ความพอใจในงานมคีวามรกังานและตัง้ใจทีจ่ะท างานนัน้ใหน้านทีสุ่ด 
 ซ่อนกลิน่ วอกลาง (2537:10) กล่าวว่า สวสัดกิาร หมายถึงผลประโยชน์และบรกิารต่าง ๆ  
ทีห่น่วยงานจดัใหแ้ก่พนกังานหรอืลูกจา้งของหน่วยงาน ในขณะทีพ่นักงานหรอืลูกจา้งคนนัน้ยงัปฏบิตัิ
อยู่ หยุดพกังานชัว่คราวและในระหว่างพ้นจากงานเพื่อเป็นการบ ารุงขวญัของพนักงานหรอืให้ลูกจา้ง
ไดท้ างานอย่างมคีวามสบายใจ มคีวามพอใจกบังาน และมปีระสทิธภิาพ สวสัดกิารอาจใหเ้ป็นเงนิหรอื
ใหเ้ป็นการบรกิาร ความสะดวกสบายต่าง ๆ กไ็ดแ้ต่จะต้องเป็นการใหเ้ป็นพเิศษเพิม่เตมิจากเงนิเดอืน
หรอืค่าจ้างปกติ สวสัดิการที่หน่วยงานหรอืองค์การจดัให้อาจจะเกี่ยวกับ สุขภาพ ความปลอดภัย 
ความสะดวกสบายต่าง ๆ การศึกษาและข่าวสารประกอบ ความรู้ ความมัน่คงในทางการเงนิ การ
พักผ่อน สนัทนาการ การให้ค าปรกึษาเมื่อมปัีญหาทัง้ในด้านส่วนตัวและครอบครวัและการให้ผล
ประโยชน์หรอืความสนใจในส่วนทีเ่กี่ยวกบัชุมนุมชนหรอืสงัคมทัว่ไป 
 บชี (Beach, 1980:780 อ้างอิงจาก ประทนิ ไกรษรวทิย์, 2541:22) กล่าวว่า สวสัดิการ คือ 
ประโยชน์ต่างๆ ที่หน่วยงานจดัให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานซึ่งอาจเป็นไปในรูปของเงนิรายได้นอกเหนือจาก
เงนิเดอืน หรอืค่าจา้งปกตทิี่หน่วยงานจดัให้อยู่แล้วเพื่อเป็นการช่วยเหลอืในเรื่องเจบ็ป่วย อุบตัิเหตุ 
การออกจากงานอย่างกะทันหันไม่ว่าจะเป็นการให้ความสะดวกสบายต่างๆ ก็ได้ เช่น การให้ลา
พักผ่อนได้โดยได้ร ับเงินตามสมควร และการจัดสภาพแวดล้อมทัง้ในและรอบๆ ที่ท างานให้
สะดวกสบายทีสุ่ด และไดแ้บ่งประเภทสวสัดกิารออกเป็น 4 ประเภท คอื 
 1. การช่วยเหลอืด้านการเงนิให้แก่พนักงานที่ไม่สามารถช่วยตนเองได้มากนัก  เช่นเงนิ
สะสม เงนิค่ารกัษาพยาบาล ฯลฯ 
 2. ผลประโยชน์ที่ได้รบัในเวลาที่ไม่ได้ท างาน ได้แก่ วนัหยุด วนัลา รางวลั หรอืสิง่ของ
พเิศษที่ไม่เกี่ยวกบั การปฏบิตังิาน เช่น เงนิโบนัส ซึง่จ่ายตามอายุงานหรอืจ่ายให้ทุกคนเท่าเทยีม
กนั เงนิช่วยเหลอืบุตร 
 3. เงนิช่วยเหลอืในการจดักิจกรรม สรรทนาการ การกีฬา การอ านวยความสะดวกการ
บรกิารทางการแพทย์ ห้องสมุด ห้องอาหารและบรกิารอื่นๆ เช่น การจดัจ าหน่ายสนิค้าราคาถูก  
เป็นตน้ 
 สรุปความหมายของค าว่า สวสัดิการ หมายถึง เงนิหรอืผลประโยชน์ที่คนท างาน หรอื
พนักงานไดร้บัเพิม่เตมิจากค่าตอบแทนหลกั และค่าตอบแทนเพิม่เตมิจากเงนิเดอืน ซึง่จ าแนก เป็น 
3 ประเภท ไดแ้ก่  
 1. ค่าตอบแทนส าหรบัเวลาทีไ่มไ่ดท้ างาน  
 2. เงนิช่วยเหลอืคุม้ครองภยัพบิตัขิองคนท างาน  
 3. บรกิารทีจ่ดัใหค้นท างานเพื่อความสะดวกในการครองชพี 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543:308) กล่าวว่า ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า 
หมายถงึ กระบวนการการกระตุ้นให้มนุษยแ์สดงพฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงค์ตามเป้าหมาย 
ขององคก์ารทีก่ าหนดไว ้ 
 ยงยุทธ์ โพธิท์อง (2546:4) กล่าวว่า ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า หมายถึง 
สิง่กระตุ้น หรอืแรงผลกัดนัหรอืความต้องการที่ผลกัดนัให้พนักงานเต็มใจในการท างานเพื่อให้เกดิ 
ความพอใจ มุง่มัน่ทีจ่ะท างานใหด้ทีีสุ่ดและบรรลุผลส าเรจ็  
 ณัฐยา ไพรสงบ (2546:6) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงัจูงใจหรอืสิง่ที่
กระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมหรอืกระท ากิจกรรมด้วยความเต็มใจในการท างานเกิดความ 
พอใจมุง่มัน่ทีจ่ะท างานใหด้ทีีสุ่ดและประสบผลส าเรจ็จากความหมายของแรงจงูใจในการท างาน  
 โลเวลล์ (Lovell,1980:109) กล่าวว่า ความหมายแรงจูงใจ “เป็นกระบวนการที่ชกันาโน้ม
น้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผล
ส าเรจ็  
 ไมเคลิ คอมแจน (Domjan 1996:199) กล่าวว่า การจงูใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤตกิรรม
การกระทากจิกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาพฤตกิรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ  
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรอืสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิด
ความรูส้กึเตม็ใจและมุง่มัน่ทีจ่ะปฏบิตังิาน ใหด้ทีีสุ่ดตามเป้าหมายขององคก์รทีก่ าหนดไว ้
 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 Maslow (1954 อ้างองิจาก ธญัญนิตย ์นาคสนิธุ์, 2549:23) กล่าวว่า แรงจูงใจของมนุษย์
โดยให้ความเห็นว่ามนุษย์มีความต้องการและมีอยู่ตลอดเวลาและเมื่อความต้องการได้รบัการ
ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิง่จงูใจส าหรบัพฤตกิรรมของบุคคลอกีต่อไปความต้องการของมนุษยจ์ะมี
ลกัษณะเป็นล าดบัขัน้จากต ่าไปหาสูงหรอืบุคคลจะมคีวามต้องการในล าดบัต่อไปเมื่อความต้องการ
ในระดบัต ่าได้รบัการตอบสนองแล้ว Maslow ได้จดัล าดบัความต้องการของมนุษย์เป็นล าดบัขัน้ 
ดงันี้ 
 1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน เช่น 
ความต้องการอาหาร น ้าดื่ม อากาศ ทีอ่ยู่อาศยัยารกัษาโรคการพกัผ่อนนอนหลบัความต้องการทาง 
เพศ และสิง่จ าเป็นอื่นๆ ทีท่ าใหม้นุษยด์ ารงชวีติอยูไ่ด ้ 
 2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ประกอบด้วย 
ความต้องการความปลอดภัย ปรารถนาที่จะได้รบัความคุมครองจากอันตรายต่างๆ ที่จะมีต่อ
รา่งกาย นอกจากนี้ยงั หมายถงึ ความตอ้งการมคีวามมัน่คงในการงาน  
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 3. ความต้องการด้านความรักหรือสังคม (Love or Social Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการ ทีจ่ะใหผู้อ้ื่นชื่นชอบต้นเป็นผูท้ีม่คีวามส าคญัต่อผูอ้ื่น และเป็นสมาชกิของกลุ่มทีส่มาชกิกลุ่ม
คนอื่นๆ ยอมรบั  
 4. ความต้องการความยกย้องเคารพ (Esteem Needs) หมายถึง ความต้องการเกดิจาก 
ความเคารพตนเอง (Self-respect) ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ประสบความส าเรจ็และการได้การ
ยอมรบัเช่นนัน้จากผูอ้ื่นเช่นความตอ้งการสถานภาพ (Status) ความมชีื่อเสยีง เกยีรตยิศ (Prestige) 
เป็นสว่นส าคญัของความตอ้งการความยกยอ้งเคารพ  
 5. ความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการระดบั 
สูงสุด ซึ่งหมายถงึการที่บุคคลผู้นัน้ไดใ้ชค้วามสามารถของตนในทุกด้าน และไดเ้ป็นทุกอย่างที่ตวั
เขาอยากจะเป็น 
 ไมเออรส์ (Myers, 1970:124) กล่าวว่า แนวคดิในการสรา้งแรงจงูใจในการท างานโดยเน้น
ถงึการวางเป้าหมายของงานทีจ่ะใหไ้ดผ้ลในเชงิปฏบิตัวิ่าควรมลีกัษณะ ดงันี้ 
 1. งานควรมสี่วนสมัพนัธก์บัความปรารถนาส่วนตวั งานนัน้จงึจะมคีวามหมาย 
ส าหรบัผูท้ า 
 2. งานนัน้จะตอ้งมกีารวางแผนและวดัความส าเรจ็ได้ โดยใชร้ะบบการท างานและการ
ควบคุมทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 3. เพื่อใหไ้ดผ้ลการสรา้งแรงจงูใจภายใน เป้าหมายของงานจะตอ้งมลีกัษณะดงันี้ 
 3.1 คนท างานมสี่วนในการตัง้เป้าหมาย 
 3.2 ผูป้ฏบิตัจิะตอ้งรบัทราบผลส าเรจ็ในการท างานโดยตรง 
 3.3 งานทีป่ฏบิตัจิะตอ้งตรงกบัความรูค้วามสามารถและความพอใจ 
 3.4 งานจะตอ้งมีลกัษณะทา้ทาย 
 3.5 งานนั้นจะตอ้งสามารถท าใหส้ าเร็จได ้
 เป้าหมายของงานลกัษณะนี้  จะต้องการในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งานความส าเรจ็
ของงาน ความรบัผดิชอบ การยอมรบันับถือ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความต้องการเป็น
เจา้ของ และความมัน่คงในการท างาน ซึง่เป็นแนวทางไปสู่ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
 พคิอรส์และไมเออรส์ (Pigors and Myers, 1981:116) กล่าวว่า สิง่ทีเ่ป็นแรงจงูใจในการ
ท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็ไวว้่า ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปนี้ 
 1. ไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและอย่างเพยีงพอ 
 2. ลกัษณะของงานทีท่ าตอ้งมคีวามปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
 3. มโีอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ย่างเตม็ที ่
 4. มโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานและเป็นงานทีม่คีวามมัน่คง 
 5. มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
 6. ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
 7. มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 
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 8. มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสัมพนัธ์กนัในสังคมอยา่งดี 
 ส าหรบัแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการใหม่นัน้  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญของยูซอมได้รวม

ปัจจยัของความตอ้งการของขา้ราชการไทย พอสรปุไดด้งันี้ 
 1. ไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสม 
 2. ความเข้มแข็งของคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน อันหมายถึง การท างานการ
ควบคุมอยา่งยตุธิรรมและมปีระสทิธภิาพ 
 3. มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานด ี
 4. มสีิง่ทีช่่วยส่งเสรมิแรงจงูใจเพยีงพอ 
  5. ระบบการจ าแนกต าแหน่งตัง้อยูบ่นฐานของหน้าทีค่วามรบัผดิชอบและความสามารถ 
 6. เชื่อถอืไดแ้ละประหยดั 

 7. มกีารประสานงานทีด่จีากส่วนกลาง 
 8. มกีารอบรมฟ้ืนฟูผูช้ านาญการใหม้ากขึน้ 
 9. มกีารใชค้นใหเ้หมาะสมเพื่อใหเ้กดิประโยชน์ยิง่ขึน้ 

 ดังนั ้น ปัจจัยที่ ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของบุคคลจึงประกอบด้วยสิ่งที่จะ
ตอบสนองความตอ้งการทัง้ดา้นรา่งกายและจติใจของบุคคล 
 สรปุไดว้่า แรงจงูใจในการท างานเป็นแรงผลกัดนัหรอืสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึเตม็
ใจและมุ่งมัน่ที่จะปฏบิตัิงานให้ดเีพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรในการก าหนดเป้าหมายของ
บุคคลทีจ่ะก าหนดทศิทางของแรงขบับุคคลท าใหเ้กดิการจงูใจได้ สิง่จูงใจอาจเป็นสิง่จบัต้องไดห้รอื
จบัต้องไม่ได้ ดงันัน้จงึกล่าวว่า สิง่จงูใจหมายถงึวตัถุหรอืสภาวะใดๆ ที่สามารถเรา้ใหเ้กดิแรงจงูใจ
ได้ย่อมเป็นที่ประจกัษ์แจ้งแล้วว่าสิ่งจูงใจเป็นเหตุที่ท าให้เกิดผลต่างๆ ในพฤติกรรมของการ
ปฏิบัติงาน ดังนัน้ การบรหิารงานที่ดีจงึควรจดัให้มีระบบการจูงใจที่ดี ซึ่งก็คือการจดัให้มีการ
สวสัดกิารทีด่นีัน่เอง 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ปรยิาภรณ์ อัครด ารงชยั (2541:13 อ้างอิงจาก จงกล เหมือนโพธิ,์ 2550:11) กล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถงึ ความจงรกัภกัดทีี่จะคงอยู่ ความภาคภูมใิจ และเป็นส่วนหนึ่งใน
องคก์ร ปฏบิตังิานอย่างทุ่มเท ยอมรบัวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์ารเพื่อความก้าวหน้า
และผลประโยชน์ขององคก์าร 
 บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2548:14) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเจตคติหรือ
ความรูส้กึของบุคลากรต่อองคก์รในลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ารเป็น
ความเตม็ใจทีบุ่คคลจะทุ่มเทกาลงักายและความจงรกัภกัดต่ีอสงัคมทีเ่ขาเป็นสมาชกิอยู่        
 ปรชีา วชัราภยั (2550:3) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รในมมุมองของหน่วยราชการ คอื
การไดร้บัการยกย่องสรรเสรญิในการอุทศิตน และพฒันาองคก์ร ส่วนมมุมองของหน่วยงานเอกชนที่
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มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร จากผลการวจิยัของนกัวชิาการ พบว่า องคก์รทีม่พีนกังานมคีวามผกูพนัสูง
จะน ามาซึง่ผลการด าเนินงานขององคก์รทีส่งู  
 กรนีเบอรก์ และบารอน (Greenberg; & Baron. 1993) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รคอื
ขอบเขตของแต่ละคนที่แสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมคีวามเกี่ยวพนักบัองค์กรอย่างไร  และยงั
หมายถงึความตัง้ใจทีจ่ะไมจ่ากองคก์รไป ซึง่สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของ 
 นิวสตอร์ม และเดวิส (Newstorm, J. W; & Davis, K. 1989) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร คอื ระดบัที่แสดงให้เหน็ถงึความต้องการของบุคลากรที่จะคงอยู่มสี่วนร่วมในองค์กรต่อไป 
และเป็นเครือ่งวดัความตัง้ใจของบุคลากรทีจ่ะคงอยูต่่อไปในอนาคต 
 บูชานัน (Buchanan, 1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถงึ เป็นความรูส้กึเป็น
พวกเดยีวกนัความผูกพนัที่มต่ีอเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏบิตังิานตามบทบาท
ของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถงึเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึ่งความผูกพนัต่อองค์กรประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ส่วน คอื 
 1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ
ค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏบิตังิาน 
 2. ความเกี่ยวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏบิตังิานตามบทบาทของแต่ละคน
อยา่งเตม็ที ่
 3. ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
 เอเลน และเมเยอร ์(Allen; & Meyer. 1990, อ้างอิงจาก อรวรรณ อยู่คง 2546:14)  กล่าวว่า
ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้กึที่พนักงานมต่ีอองคก์รโดยเป็นสิง่เหนี่ยวรัง้ให้คนยงัอยู่ในองคก์ร 
ซึง่ความผูกพนัต่อองคก์รแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คอื ความผกูพนัดา้นจติใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่
กบัองค์กร และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสิง่เชื่อมโยงพนักงานเข้ากบั
องค์กร โดยที่ความผูกพนัด้านจติใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมคีวามปรารถนาที่จะอยู่กบัองค์กร ส่วน
ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัผลตอบแทนจากองคก์รและ
การรบัรู้ถึงการขาดทางเลือก หรอืความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่ใน
องคก์ร ในขณะทีค่วามผูกพนัด้านบรรทดัฐานเกดิขึน้จากค่านิยมส่วนบุคคล และความรูส้กึรบัผดิชอบ
ต่อภาระหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายจากองคก์ร ท าใหบุ้คคลรูส้กึว่า เขาควรอยูใ่นองคก์รนัน้ต่อไป 
 เฮอรบ์นิเนิยก์ และออลลูโธ (Herbiniak; & Alutto. 1972) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร
เป็นปรากฎการณ์ทีเ่ป็นผลมาจากความสมัพนัธห์รอืปฏกิรยิาระหว่างบุคคลกบัองคก์รในรปูของการ
ลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะท าให้เกิดความรูส้กึไม่เต็มใจที่จะละทิ้ง
องคก์ร เพื่อเพิม่รายได้ สถานภาพ ความเป็นอสิระทางอาชพี หรอืการมเีพื่อนร่วมงานมากขึน้กว่าที่
เป็นอยูก่ต็าม 
 ชาล์ค และ ฟรสี (Schalk; & Freese. 1997) กล่าวว่า ความหมายของค าว่าความผูกพนั
ต่อองคก์ร หมายถงึ เป็นความเตม็ใจของพนกังานทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์รโดยใหผ้ลงานอยู่ในระดบั
มาตรฐานตามสญัญาทีต่กลงกนัไวก้บัองคก์ร 
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 นอร์ทคราฟท์และเนล (Northcraft; & Neale. 1990) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรว่า
ไม่ใช่เพยีงความจงรกัภกัดเีท่านัน้ แต่ยงัหมายถึงกระบวนการหรอืวธิกีารที่บุคลากรในองค์กรได้
แสดงใหเ้หน็ถงึความเกี่ยวขอ้งของพวกเขาทีม่ต่ีอองคก์ร และยงัคงด าเนินงาน เพื่อความส าเรจ็และ
สิง่ทีด่ต่ีอองคก์ร 
 สรุปได้ ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบุคคลที่มต่ีอองค์กร
ในทางที่ด ีและต้องการที่จะอยู่กบัองค์กรให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คดิที่จะลาออกจากองค์กรไป ซึ่ง
แสดงออกมาในลกัษณะของความผูกพนัด้านจติใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์กร ด้านบรรทดัฐาน และ
ดา้นพฤตกิรรม 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 กลิสสัน และดูริก (Glisson; & Durick. 1988) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรยังมี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน ความผูกพนัในอาชพี ความผูกพนัต่อสภาพและความพงึ
พอใจในงาน ส่งผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์รกพ็บว่ามผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานการตัง้ใจ
ทีจ่ะคงอยู่หรอืออกจากงานและการเปลี่ยนงาน ผลงานวจิยัในเรื่องความผูกพนัต่อองค์กรยงัพบว่า
ปัจจยัพฤตกิรรม การบรหิาร กม็อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 
 เอเลน และเมเยอร ์(Allen; & Meyer. 1990, อา้งองิจาก อรวรรณ อยูค่ง 2546:21)  
กล่าวว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 
4 ปัจจยั คอื  
 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 2) คุณลกัษณะงาน  
 3) ประสบการณ์ท างาน  
 4) คุณลกัษณะโครงสรา้ง   
 นอกจากนี้  ยงัพบว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือ ประสบการณ์ในการ
ท างานทีท่ าใหพ้นักงานรูส้กึว่าความต้องการทางสภาวะจติใจของเขาได้รบัการตอบสนอง เช่น การ
ไดร้บัความสะดวกสบายภายในองคก์าร 
 สเตยีรส ์(Steers, 1977) กล่าวว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คอื 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏบิตังิาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย อาย ุ
เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏบิตังิาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงนิเดอืน 
 2. คุณลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ (Job Characteristic) ลกัษณะงานที่แตกต่างกนั จะมอีทิธพิล
ต่อระดบัความยดึมัน่ ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานทีด่จีะท าใหบุ้คลากรรูส้กึมแีรงจงูใจ
อยากท างานเพื่อเพิม่คุณค่าใหก้บัตนเอง แมว้่าผลงานจะยงัไม่ดกีย็งัทุ่มเทความพยายามท าใหม้าก
ขึน้เพื่อเพิม่รางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานที่ดขี ึน้ ลกัษณะงานที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารไดแ้ก่ 
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 2.1 ความมอีสิระในการท างาน หมายถงึ ลกัษณะงานทีบุ่คคลสามารถปฏบิตัไิดอ้ย่างมี
อสิรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพนิิจและตดัสนิใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่มี
การควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ความรูค้วามสามารถ 
 2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถงึ งานทีม่รีะดบัความยากงา่ยของงานทีผู่ป้ฏบิตัิ
ต้องใชค้วามรูค้วามสามารถ มลีกัษณะทีไ่ม่จ าเจหรอืการท ากจิกรรมหลายๆ อย่างของหน่วยงานให้
ส าเรจ็ผลรวมถงึการใช้เทคโนโลยพีเิศษจงึเป็นงานทีท่้าทายและกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามสนใจใน
งาน 
 2.3 ผลป้อนกลบัของงาน เมื่อบุคลากรปฏบิตัิงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็ต้องได้รบัขอ้มูล
ป้อนกลบัของตนเอง รวมทัง้ขอ้คดิเห็นที่ได้รบัจากเพื่อนร่วมงาน หรอืผู้บงัคบับญัชาเพื่อเป็นการ
ประเมนิผลงานว่ามปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลหรอืไม่ 
 2.4 งานที่มโีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อื่น หมายถึง ลกัษณะงานที่บุคลากรมโีอกาสที่จะ
ตดิต่อสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น การไดเ้ขา้สงัคมท าใหม้โีอกาสไดแ้ลกเปลีย่นความคดิเหน็กบัคนอื่นก่อใหเ้กดิ
ความคดิหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เมื่อมสีมัพนัธภาพกบัผู้อื่นก็จะกระตุ้น
ให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สกึผูกพนักับ
องคก์าร 
 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถงึ การรบัรูข้องสมาชกิต่อสิง่แวดลอ้ม
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รบัเป็นคุณหรอืโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดย
ก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 
 3.1 ความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์าร คอืความรูส้กึว่าตนเองไดร้บัการยอมรบั
จากองคก์าร รูส้กึว่าการปฏบิตังิานของตนมคีุณค่าเป็นเสมอืนรางวลัขององคก์ารที่ใหแ้ก่ปฏบิตังิาน
ท าใหเ้กดิความรูส้กึจงรกัภกัด ีและคดิว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
 3.2 ความรูส้กึว่าองคก์รเป็นทีพ่ึง่พิงได ้เป็นความรูส้กึไวว้างใจเชื่อถอืของบุคคลทีม่ต่ีอ
องคก์รว่าองคก์รจะไมท่อดทิง้เมือ่เขาประสบปัญหา 
 3.3 ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร หมายถงึ การทีบุ่คลากรไดล้งทุน
ปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวงัจะได้รบัผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ท าใหม้แีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และเป็นปัจจยัทีส่รา้งความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.4 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ทศันคติของกลุ่มภายในองค์กรนัน้ ท าให้
บรรยากาศในองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มคีวามรกัความสามคัคชี่วยเหลือ
รว่มมอืกนัปฏบิตังิานท าใหบุ้คลากรรูส้กึว่าทศันคตขิองกลุ่มดี กจ็ะส่งผลให้เกดิความรูส้กึทีจ่ะอยู่กบั
องคก์รต่อไป 
 สรุปได้ว่า ปัจจยัที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร เกิดจาก  คุณลักษณะส่วนบุคคล 
คุณลกัษณะงาน  ประสบการณ์การท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน สิง่
เหล่านี้ล้วนส่งผลท าให้เกดิความรูส้กึที่อยากจะท างานต่อไปกบัองคก์ร โดยไม่คดิที่จะโยกยา้ยหรอื
ลาออกไปท างานกบัองคก์รอื่น  
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 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg) 
 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp. 60-63) กล่าวว่า การจูงใจในการท างานของมนุษย์
พบว่ามปัีจจยัอยู่ 2 ประการที่แตกต่างกนัอย่างสิ้นเชงิและมผีลต่อพฤติกรรมในการท างานคนละ
แบบประการแรก เมือ่คนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมกัจะเกี่ยวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ซึง่เรยีกปัจจยัเหล่านี้ว่า “ปัจจยัคา้จุน” หรอื “ปัจจยัสุขอนามยั” ประการทีส่อง ส่วนคนงานที่
พดูถงึความพอใจในงานมกัจะพดูถงึเนื้อหาของงานทีเ่ขาใหช้ื่อว่า“ปัจจยักระตุน้” หรอื “ปัจจยัจงูใจ”  
 1. ปัจจยัค ้าจนุ  หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะค ้าจนุใหแ้รงจงูใจในการท างานของ 
บุคคลมอียู่ตลอดเวลาถ้าไม่มหีรอืมใีนลกัษณะทีไ่ม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะ
เกดิความไมช่อบงานขึน้ ซึง่ปัจจยัค ้าจนุ มดีงันี้ 
 1.1 เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้เป็นทีพ่อใจ
ของบุคคลทีท่างาน 
 1.2 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะ
เป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถงึความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนัสามารถท างานร่วมกนัมคีวามเข้าใจซึ่งกนั
และกนัอยา่งด ี
 1.3 สถานะทางอาชพี  หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นที่ยอมรบันับถอืของสงัคมมเีกยีรตแิละ
ศกัดิศ์ร ี
 1.4 นโยบายและการบรหิารงานขององคก์าร หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงาน
ขององคก์าร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร 
 1.5 สภาพการท างาน  หมายถงึ  สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ 
ชัว่โมงในการท างานรวมทัง้สิง่แวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืต่างๆ 
 1.6 ความเป็นอยู่ส่วนตวั  หมายถงึ ความรูส้กึที่ดหีรอืไม่ดี อนัเป็นผลที่ได้รบัจากงาน
ในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกยา้ยไปท างานในที่แหล่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครวัท าให้
เขาไมม่คีวามสุขและไมพ่อใจกบัการท างานในทีแ่ห่งใหม ่
 1.7 ความมัน่คงในงาน  หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความมัน่คงในการท างาน
และความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์ร 
 1.8 ความก้าวหน้าในอนาคต   หมายถึง การได้ เลื่ อนขัน้ เลื่ อนต าแหน่งและ
ความกา้วหน้าในวชิาชพี 
 1.9 วธิกีารปกครองของผู้บงัคบับญัชา หมายถงึ  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 
 2. ปัจจยักระตุน้  หมายถงึ  ปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยัทีจ่งูใจท าใหค้น
ชอบและรกังานท าใหบุ้คคลในองคก์รปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้มดีงันี้  
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 2.1 ความส าเรจ็ในการท างาน  หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสรจ็สิ้นและ
ประสบความส าเรจ็อย่างดมีคีวามสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาที่เกดิขึ้น
ครัน้ผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่ 
 2.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ  หมายถึง การได้รบัการยอมรบันับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน จากผู้มาขอค าปรกึษา หรอืจากบุคคลภายในหน่วยงาน การยอมรบั
นบัถอืนี้อาจอยูใ่นรปูของการยกย่องชมเชยแสดงความยนิดกีารให้กาลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่
ท าใหม้กีารยอมรบัในความสามารถ เมื่อไดท้ างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเรจ็ การยอมรบันับ
ถอืจะแฝงอยูก่บัความส าเรจ็ในงานดว้ย 
 2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่  หมายถึง งานที่สนใจงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมอืท าหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงัผูเ้ดยีว 
 2.4 ความรบัผดิชอบ  หมายถงึ ความพงึพอใจที่เกดิขึน้จากการที่ได้รบัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงานใหม่ๆ  และมอี านาจรบัผดิชอบอยา่งเตม็ทีไ่มม่กีารตรวจหรอืคุมงานอยา่งใกลช้ดิ 
 2.5 ความก้าวหน้า  หมายถึง ได้รบัเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลใน
องคก์รมโีอกาสศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

 นอกจากนั ้น เฮอร์ซเบิร์ก ได้ท าการเก็บข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร โดยใช้การ
สมัภาษณ์ ซึ่งแนวทางในการสมัภาษณ์นัน้เป็นการขอให้ผู้ถูกสมัภาษณ์นึกถึงความรู้สึกที่ดีเป็น
พเิศษหรอืไมด่เีป็นพเิศษในการท างานทัง้ในอดตีและปัจจุบนั จากขอ้มลูทีไ่ดพ้บว่า ความรูส้กึทีด่นีัน้
โดยทัว่ไปแล้วมกัจะเกดิขึน้ควบคู่ไปกบัลกัษณะในเนื้องาน (Job Content) ส่วนความรูส้กึที่ไม่ดนีัน้
มกัจะเกดิขึน้ควบคู่ไปกบัสภาพทีอ่ยู่ลอ้มรอบงาน จงึสรุป ไดว้่า ปัจจยัทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจใน
งานนัน้จะสมัพนัธ์กบัลกัษณะในเนื้องาน ซึ่ง  เฮอรส์เบอร์ก  ได้เรยีก ปัจจยัที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจน้ีว่าปัจจยัจงูใจ (Motivators) 
 ปัจจยัจงูใจ  ประกอบดว้ย 
 1. ความส าเรจ็  
 2. การไดร้บัความยอมรบั 
 3. ความกา้วหน้า 
 4. ตวังานเอง  
 5. ความเป็นไปทีจ่ะเจรญิเตบิโต  
 6. ความรบัผดิชอบ  
 ส่วนปัจจยัทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงานนัน้ จะสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มที่อยู่นอก
เนื้องานซึ่ง เฮอร์ส-เบอร์ก ได้เรยีก ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจนี้ว่า ปัจจยัสุขอนามัย
(Hygiene Factors) หรอื ปัจจยัเพื่อความคงอยู ่(Maintenance Factors) 
 ปัจจยัสุขอนามยั ประกอบดว้ย 
 1. สถานภาพ  
 2. สมัพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา 
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 3. สมัพนัธภาพกบัเพื่อนรว่มงาน  
 4. สมัพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 5. คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา  
 6. นโยบายและการบรหิารของบรษิทั  
 7. ความมัน่คงในงาน  
 8. สภาพการท างาน 
 9. ค่าจา้ง  
 เมื่อน าเอาประเดน็ปัจจยัจงูใจและปัจจยัสุขอนามยัมารวมกนั จงึเรยีกว่า ทฤษฎสีองปัจจยั 
(Two-factor Theory) ซึ่งจะเหน็ได้ว่า ปัจจยัสุขอนามยันัน้เป็นสภาพแวดล้อมที่ส าคญัอย่างยิง่ของ
งานที่จะรกัษาคนไว้ในองค์กรในลกัษณะที่จะท าให้เขาพึงพอใจที่จะท างาน กล่าวคือ ถ้าปัจจยั
สุขอนามยัไม่ได้รบัการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกดิความไม่พอใจในงานถงึแมว้่าปัจจยั
สุขอนามยัจะไดร้บัการตอบสนองกเ็ป็นเพยีงแค่การป้องกนัไมใ่หเ้กดิความไม่พอใจในงานเท่านัน้แต่
จะไม่สามารถน าไปสู่ความพงึพอใจในงานหรอืจูงใจให้คนปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและเต็ม
ความสามารถได ้จะมเีพยีงแต่ปัจจยัจงูใจเท่านัน้ทีจ่ะสามารถท าได ้
 สรปุไดว้่า ทฤษฏขีอง Herzberg เป็นแนวคดิทฤษฏทีี่ท าให้ผูบ้รหิารไดท้ราบว่าปัจจยัใดที่
เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อที่จะให้บุคคลท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและท างานให้
องคก์รอย่างเตม็ที่และทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัที่ส่งเสรมิความพงึพอใจในการท างานเพื่อช่วยให้
บุคคลไม่คดิที่จะลาออกจากงานอนัเป็นการบ ารุงรกัษาขวญัและก าลงัใจของผู้ปฏบิตังิานให้อยู่ใน
ระดับที่น่าพอใจซึ่งหากปัจจัยต่างๆ เหล่านั ้นได้ร ับการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของ
ผู้ปฏบิตังิานในท างานที่ดขี ึน้ อนัจะท าให้ผู้ปฏบิตังิานมกี าลงัใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ
การให้ความส าคญัต่อปัจจยักระตุ้นมไิด้หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนไม่เป็นสิง่ส าคญัแท้ที่จรงิแล้ว 
ปัจจยัเหล่านี้  ผู้บริหารต้องเอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของ
ผูป้ฏบิตังิานไดง้า่ย เช่น นโยบายการบรหิารทีมุ่่งงานโดยไมส่นใจความเป็นอยูข่องผูป้ฏบิตังิาน การ
ควบคุมอยา่งเขม้งวด ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์รเตม็ไปดว้ยความขดัแยง้ แข่งขนั ชงิดชีงิ
เด่นม ีสวสัดกิารที่ไม่เพยีงพอท าให้ผู้ปฏบิตังิานขวญัเสยี ขาดสิง่กระตุ้นในการท างานและน าไปสู่
การลดผลงานลงทัง้ในเชงิปรมิาณและคุณภาพ จะเหน็ได้ว่าการที่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่สามารถ
ท างานได้ผลส าเรจ็และมปีระสทิธภิาพสูงบรรลุเป้าหมายขององคก์ร บุคคลหรอืกลุ่มผู้ปฏบิตังิานก็
จะตอ้งบรรลุเป้าหมายของตนเองดว้ย จงึจะท าใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน 

 
5. ประวติั หน่วยงาน 
 ก าเนิดหน่วยงาน 
 พระบาทสมเด็จพระปรมนิทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว รชัการที่ 5  
ทรงรเิริม่ให้มรีาชองครกัษ์ขึ้นเป็นครัง้แรก เมื่อ พ.ศ.2413 ในคราวเสดจ็ประพาสประเทศสงิคโปร์
และปัตตาเวยี (อนิโดนีเชยี) ไดท้รงพระกรณุาโปรดเกลา้ ฯ ให ้นายพลโทพระบรมวงศเ์ธอกรมหลวง
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อดศิรอุดมเดช (ขณะนัน้ด ารงพระยศ นายรอ้ยเอก พระองค์เจา้สุขสวสัดิ)์ ตามเสดจ็ ฯ ซึ่งนับเป็น  
“ราชองครกัษ์” พระองคแ์รก 
 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้เรียก
นายทหารรกัษาพระองคเ์หล่านี้ว่า “ราช-แอด-เดอ-แกมป์” ซึ่งคดัเลอืกมาจาก กรมทหารมหาดเลก็
รกัษาพระองค์ ต่อมาเมื่อตัง้กรมยุทธนาธกิารขึน้เมื่อวนัที่ 8 เมษายน 2430 จงึทรงพระกรุณาโปรด
เกล้า ฯ ให้เปลี่ยนนามเป็น “แอด-เดอ-แกมป์หลวง”และไปขึ้นการปกครองบังคับบัญชากับผู้
บญัชาการกรมยุทธนาธกิาร ต่อมาในปี 2434 ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ ให้เปลี่ยนนามเป็น 
“ราชองครกัษ์” สบืมาจนปัจจบุนั 
 ในปี พ.ศ.2441 (ร.ศ.117) พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรงพระกรุณา 
โปรดเกล้า ฯ ให้จัดระเบียบการส าหรับราชองครักษ์ ให้เป็นหลักฐานมัน่คง ด้วยการตรา 
“พระราชบญัญัติราชองครกัษ์ ร.ศ.117” ขึ้นเป็นครัง้แรก เมื่อวนัที่ 11 เมษายน พ.ศ.2441 โดยใน
มาตรา 6 ระบุขอ้ความว่า “สมุหราชองครกัษ์กบัทัง้ราชองครกัษ์ประจ าการพวกนี้ นับเป็นกรมหนึ่ง 
ขึน้อยูใ่น กรมยทุธนาธกิาร” กรมราชองครกัษ์จงึถอืเอา วนัที ่11 เมษายน 2441 นี้ เป็นวนัก าเนิดกรมราช
องครกัษ์ ซึ่งมีสมุหราชองครกัษ์ เป็นผู้บังคบับัญชารบัผิดชอบ (อ้างอิง หนังสือ 100 ปี กรมราช
องครกัษ์, 2542 : 31) 
 หน่วยงานนี้เป็นส่วนราชการที่มไิด้มภีารกจิเกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตักิารหรอืสนับสนุนการ
ปฏบิตักิารทางทหารเพื่อการป้องกนัประเทศ เช่นเดยีวกบัส่วนราชการอื่นๆ ในกระทรวงกลาโหม แต่
เป็นส่วนราชการที่มภีารกิจในการสนองพระเดชพระคุณสถาบนัพระมหากษัตรยิ์โดยตรง ซึ่งเป็น
ภารกิจพิเศษที่ต้องใช้ยานพาหนะ อาวุธยุทโธปกรณ์ที่ทนัสมยั และมปีระสทิธภิาพ ต้องการความ
คล่องแคลว้รวดเรว็ ในการสัง่การและการบรหิารงานทัว่ไป จงึไดข้ออนุมตัยิกฐานะเป็นหน่วยขึน้ตรง
กระทรวงกลาโหม โดยเริม่ด าเนินการตัง้แต่วนัที ่8 กรกฎาคม พ.ศ.2534 และไดม้พีระราชบญัญตัจิดั
ระเบยีบราชการกระทรวงกลาโหม (ฉบบัที่ 5) พ.ศ.2536 แก้ไขเพิม่เติมพระราชบญัญตัิจดัระเบยีบ
ราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2503 ซึ่งประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบบัพเิศษหน้า 1 เล่ม 110 
ตอนที่ 112 ประกาศเมื่อวนัที่ 16 สงิหาคม พ.ศ.2536 ให้กรมราชองครกัษ์ เป็นส่วนราชการขึน้ตรง
ต่อกระทรวงกลาโหม (ล าดบัที ่3) มฐีานะเป็น นิตบิุคคล 
 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 วรพนัธ ์ เศรษฐแสง (2548) กล่าวว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองคก์ร ของพนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัฉะเชงิเทรา ประชากรและกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจงัหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 180 คน พบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคล ด้านระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน อตัราเงนิเดอืน และต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ส่วน
พนักงานที่มอีายุและ ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 3) ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร 4) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 พชรมน โหตระไวศยะ (2552) กล่าวว่า ความผูกพนัและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ทีม่ผีล
ต่อแรงจูงใจภายใน ในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บรษิัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาถงึความผกูพนัและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ที่มี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจภายใน ในการท างาน ของพนักงานระดบัปฏบิตัิการ บรษิัท สหพฒันพบิูล 
จ ากัด (มหาชน) และศึกษาถึงแรงจูงใจภายใน ในการท างาน ที่มีผลกระทบต่อการท างานของ
พนักงานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั สหพฒันพบิลู จ ากดั (มหาชน)ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ จะ
เป็นพนักงานระดบัปฏิบัติการของ บรษิัท สหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ถนน
เพชรบุรตีดัใหม่ เขตกรุงเทพมหานคร ได้ผลการวจิยั ดงันี้ 1. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร คอื ตวั
แปรอสิระทัง้ 4 ตวั ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพนัต่อความเป็นสถาบนัขององค์กร ความผูกพนัต่อ
เพื่อนรว่มงาน ความผูกพนัต่องานทีป่ฏบิตัแิละความผกูพนัต่อผูบ้งัคบับญัชา สามารถอธบิายถงึการ
ส่งผลต่อแรงจงูใจภายใน ในการท างานของพนักงาน ระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั สหพฒันพบิูล จ ากดั 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ ถนนเพชรบุรตีัดใหม่ เขตกรุงเทพมหานคร ที่มต่ีอองค์กรได้ อย่างมี
นัยส าคญัที่ 0.05 2. ระดบัความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร คอื ตัวแปรอิสระทัง้ 4 ตวั ซึ่งประกอบด้วย 
ความภาคภูมใิจในชื่อเสยีงขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทและอุทศิตนเพื่อองคก์ร ความเชื่อถอืและ
ยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ร ความต้องการทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององค์กร สามารถอธบิาย
ถงึการส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน ในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั สหพฒันพบิูล 
จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ถนนเพชรบุรตีดัใหม ่เขตกรงุเทพมหานคร ทีม่ต่ีอองคก์รได ้อยา่งมี
นัยส าคัญที่ 0.05 3. ระดับแรงจูงใจภายใน ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบรษิัท 
สหพฒันพบิูล จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ถนนเพชรบุรตีดัใหม่ เขตกรุงเทพมหานคร ที่มต่ีอ
องคก์ร คอื ตวัแปรตามทัง้ 3 ตวั ซึง่ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัความยอมรบั
นับถือ และความก้าวหน้าในการท างาน โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรตามทัง้ 3 ด้าน มี
ความสมัพนัธก์นัเอง ที ่ระดบันัยส าคญัที ่0.01 ซึง่ดา้นทีม่คีวามสมัพนัธก์นัมากทีสุ่ดระหว่างตวัแปร
ตามไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจงูใจภายใน ในการท างาน ของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์ร ในดา้นความส าเรจ็
ในการท างานม ีความสมัพันธ์กับแรงจูงใจภายใน ในการท างาน ของพนักงานในด้านการได้รบั
ความยอมรบันับถอื ผลการวจิยันี้ สามารถใช้เป็นขอ้มูลให้กบัองค์กรและผู้บรหิารใช้ในการพฒันา
องค์กร โดยได้ใหต้ระหนักถงึระดบัความผูกพนัและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รของพนักงาน ทีม่ผีล
ต่อแรงจงูใจ ภายใน ในการท างาน ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารต่อองคก์ร ซึง่เป็นบุคลากรทีส่ าคญั
ขององค์กร เพื่อหาทางแก้ไขข้อบกพร่องและหลีกเลี่ยงปัจจยัที่มีความเสี่ยง ที่ส่งผลกระทบต่อ
พนักงาน ท าให้พนักงานอาจเกิดความไม่พอใจและลดระดบัความผูกพนัและความจงรกัภกัดลีง 
ส่งผลเสยีในการ ปฏบิตังิาน ทัง้ตวัพนักงานและองคก์ร และเพื่อใหอ้งคก์รไดท้ าการพฒันาสิง่ใหม่ๆ 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร และเพื่อส่งผลใหก้ารท างานเกดิประสทิธภิาพมากทีสุ่ด 
 ธนยทุธ  บุตรขวญั  (2554)  กล่าวว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์ร ของเจา้หน้าที่
ส านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหากษัตรยิ ์พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดย
ค่าเฉลีย่ของความผูกพนัต่อองคก์รสูงทีสุ่ดคอื  ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน การเปรยีบเทยีบความ
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ผูกพนัต่อองคก์ร  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิยกเวน้
ดา้นอายุ และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  พบว่ามคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางส าคญัทาง
สถิติ ส่วนความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน และปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในการท างานพบว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยที่
มคี่าความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า   
 วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในวทิยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี  มรีะดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทดัฐานมี
ค่าเฉลี่ย มากที่สุด รองลงมา คอื ด้านความรูส้กึ และน้อยที่ คอื ด้านการคงอยู่กบัองค์กร และจาก
การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาที่แตกต่างกัน มผีลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมในด้านการคงอยู่กบัองค์กรและด้านความรูส้กึแตกต่างกนัส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลอื่นไม่แตกต่างกนัและปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร และปัจจัยด้านประสบการณ์ ในการท างานมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงูโดยปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธม์ากทีสุ่ด คอื ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
 แสงเดอืน  รกัษาใจ (2554) กล่าวว่า ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
กรณีศกึษา บรษิทั กรุงเทพประกนัภยั จากดั (มหาชน) สานักงานใหญ่ โดยตวัอย่างในกลุ่มไดจ้าก
การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย จ านวน 277 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม มคี่าความ
เที่ยงส่วนที่ 2 และ 3 เท่ากบั 0.84 และ 0.86 ตามล าดบั สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ ได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสถติทิดสอบสมมตฐิานได้แก่ การวเิคราะห์ Independent T-Test 
วเิคราะห์ความแปรปรวน ทางเดยีว ANOVA และสมัประสทิธ์สหสมัพนัธข์อง เพยีรส์นั ได้ก าหนด
ความมนีัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ะดบั 0.05 ผลการวจิยั พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มอีายุ
ระหว่าง 20 – 30 ปี มรีะยะเวลาการท างาน ตัง้แต่ 1 ปี – 4 ปี และมกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมี
ความพงึพอใจต่อปัจจยัเกี่ยวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และมคีวามพงึพอใจต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัเกี่ยว กับ
ลกัษณะงานทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความมอีสิระในการท างาน ประกอบด้วย พนักงานที่มโีอกาส
ก าหนดเป้าหมายและวธิกีารท างานในหน้าที่ของตนเองต้องใช้ความคดิรเิริม่ในการปฏบิตัิหน้าที่
ตลอดเวลา และสามารถใช้วจิารณญาณของตนเองในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้   2. ด้านการมี
ส่วนรวมในการท างาน ประกอบด้วยพนักงานจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท ามี
ความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอื่นๆ อยู่เสมอและมคีวามสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
เป็นไปอย่างแน่นแฟ้น 3. ด้านความคาดหวงัในโอกาสก้าวหน้า ประกอบด้วย หน่วยงานมีการ
สนับสนุนพนักงานในการได้รบัต าแหน่งที่สูงขึ ้มคีวามรูส้กึต่อโอกาสก้าวหน้าจากการท างานและมี
โอกาสที่ได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญั 
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 ปารชิาต  บวัเป็ง (2554) กล่าวว่า ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บรษิัท ไดกิ้น อินดสัทรสี์ ประเทศไทย (จ ากดั) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครัง้นี้เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย ช่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศกึษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปรญิญา
ตร ีสถานภาพโสด รายไดต่้อเดอืน 10,001 – 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏบิตังิานอยูร่ะหว่าง 
1 – 5 ปี การวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดบัความผูกพนั
ต่อองค์กร ในภาพรวมทัง้หมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงล าดับจาก
ค่าเฉลีย่ 3 ล าดบั มากทีสุ่ดคอื ดา้นความรูส้กึ รองลงมาคอืดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความ
ต่อเนื่อง 
  เกตุนภสั เมธกีสวิฒัน์ (2555) กล่าวว่า ความสมัพนัธข์องความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานที่
มต่ีองาน และองคก์าร กบัความตัง้ใจลาออกของพนักงานในธุรกจิโรงแรม จงัหวดันครราชสมีา ผล
การศึกษาพบว่า 1) ความผูกพนัทุ่มเทต่องานมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนักบัความผูกพนั
ทุ่มเทต่อองค์การ 2) ความผูกพันทุ่มเทต่องานมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกจาก
องค์การ และความผูกพนัทุ่มเทต่องาน ด้านความเต็มใจอุทศิตนให้กบังานสามารถอธบิายความ
แปรปรวนต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 13.50 3) ความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกจากองค์การ และและความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องคก์าร ดา้นการรบัรูส้ามารถอธบิายความแปรปรวนต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานได้
ร้อยละ 23.80 4) ความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ทางอ้อมกับความตัง้ใจลาออกจาก
องค์การโดยผ่านตัวแปรแทรกคือ ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ และ 5) ความผูกพันทุ่มเทต่อ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างตรงต่อความตัง้ใจลาออกจากองคก์าร 
 พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) กล่าวว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร : ศกึษา
เฉพาะกรณีพนักงาน บรษิัท ซเีมนส์ จ ากดั  จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคลปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัลกัษณะองคก์าร และปัจจยัประสบการณ์จากการท างาน ต่างกม็ผีล
ต่อความผูกพนัขององค์การ ซึ่งเป็นการสอดคล้องกบัผลงานการศึกษาของไทยและต่างประเทศ 
ฉะนัน้ควรที่ผูบ้รหิารหรอืผู้เกี่ยวขอ้งของบรษิทั ซเีมนส์ จ ากดั จะไดม้กีารน าผลการศกึษาที่ได้นี้มา
ใช้เป็นข้อมูลในการปรบัปรุงการบรหิารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องของระบบการจูงใจ และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบัความต้องการของพนักงานมากยิง่ขึน้ เพื่อสรา้ง
เสริมระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้สูงขึ้น  อันจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลในการบรหิารงานของบรษิทั ซเีมนส ์จ ากดัต่อไป 
 ปัทมา พรมมนิทร ์(2548) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิัท เดอะ
มอลล ์กรุ๊ป จ ากดั ผลการศกึษา พบว่า พนักงาน บรษิทั เดอะมอลล์ กรุ๊ป จ ากดั มคีวามผูกพนัต่อ
องค์การ ในระดับมาก ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์การของ พนักงาน บรษิทั เดอะมอลล์ กรุ๊ป จากดั พบว่า เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพการ
สมรส และ ต าแหน่ง ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนอายุ อตัราเงนิเดอืน และ
ระยะเวลา การท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 



32 
 

 

.05 และ ในการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศขององค์การกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน บรษิทั เดอะมอลล ์กรุป๊ จ ากดั พบว่า โครงสรา้งการท างาน รางวลัและผลตอบแทน ความ
มัน่คง และความเสี่ยงของการปฏบิตังิาน ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามคัคเีป็นอนัหนึ่ง
อนัเดียวกนั ความเป็นอิสระในการท างาน ความยดืหยุ่น และมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงานม ี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 ชลาสนิธุ ์จนัทรจนา (2538) กล่าวว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
ต ารวจสายตรวจชัน้ประทวน พลต ารวจประจ าสถานีในกองบญัชาการ ต ารวจนครบาลศกึษาเฉพาะ
กรณีกองบงัคบัการต ารวจนครบาลธนบุรี กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั ได้แก่ ต ารวจสายตรวจชัน้
ประทวน พลต ารวจประจ าสถานีในกองบงัคบัการต ารวจนครบาลธนบุรี ผลการวิจยัพบว่า โดย
ภาพรวมระดบัความพงึพอใจ ในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณารายละเอยีด พบว่า 
1) ด้านสวสัดกิารอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานอยู่ระดบัปาน
กลาง 3) ดา้นโอกาสก้าวหน้าทีก่ารงานอยู่ในระดบัปานกลาง4) ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 5) ดา้นรายไดอ้ยูใ่นระดบัต ่า 
 พ.อ.วริชั เทพประทุม (2540:58) กล่าวว่า การพฒันาสวสัดกิารให้ตรงกบัความต้องการ
ของก าลังพล ในกองทัพบก ผลการวิจยั พบว่า การได้รบัสวัสดิการไม่ตรงตามต้องการอย่าง
เพยีงพอและทัว่ถงึ ในบางโครงการทางราชการไม่มงีบประมาณสนับสนุนได้อย่างเพยีงพอหน่วย
ตอ้งการหางบประมาณมาสนบัสนุนเป็นครัง้คราวแต่ไม่เป็นการถาวร การจดัสวสัดกิารจงึนบัว่า เป็น
ปัจจยัส าคญัอกีประการหน่ึงในการบ ารงุขวญั ก าลงัใจแก่ก าลงัพลในกองทพับกต่อการปฏบิตังิานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ 
 พ.ต.ต.วรพล นันทเกษม (2540:91-92) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการใน
สงักดัฝ่ายอ านวยการ กองต ารวจทางหลวง จากการวจิยัพบว่าโดยส่วนรวมขา้งราชการต ารวจใน
สงักดัฝ่ายอ านวยการ กองต ารวจทางหลวง มคีวามผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อ
แยกพจิารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบว่าในส่วนของระดบัความผูกพนั ขา้ราชการต ารวจในสงักดั
ฝ่ายอ านวยการกองต ารวจทางหลวง มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในด้านการอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่
ประโยชน์และในดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ส่วนในดา้นความต้องการด ารงความเป็นสมาชกิในองคอ์งคก์รของตนอยูใ่นระดบัต ่า 
ในด้านปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏบิตัิงานในองค์กร 
ความก้าวหน้าในการท างาน งานที่มโีอกาสสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ความมัน่คงและความเชื่อมมัน่ของ
องค์กร ความยุติธรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบขององค์กรและความสมัพนัธ์เชงิบวกกบั
เพื่อนรว่มงาน 
  อภิชาต จิวิรยิะวัฒน  (2548) กล่าวว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ศึกษากรณี พนักงานสานักงาน บรษิัท อีซูซุ มอเตอร ์(ประเทศไทย) จากัด พนักงาน
ส านักงานบรษิัท อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั มคีวามผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานสานักงาน บรษิทั อซีูซุมอเตอร ์
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(ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัในเรือ่ง
ของ เพศ ระดับต าแหน่งงาน และระยะทางจากบ้านถึงที่ทางาน ส่วนในเรื่องของอายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏบิตังิาน แตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนั ต่อองค์การ 
แตกต่างกนั โดยพนักงานทีอ่ายมุากกว่าจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่า พนักงานทีม่อีายุ น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า พนักงานที่มีระดับ 
การศึกษาสูง พนักงานที่เป็นโสดจะมคีวามผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่สมรส ม่าย หย่า 
หรอืแยกกนัอยู่ พนกังานทีม่อีายุงานมาก จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานทีม่ ีอายงุาน
น้อยกว่าแต่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงานและปัจจยัลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธต่์อ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมนียัส าคญั ทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ศรรีนัต์  บุญอรยิะ (2538:99-100) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของอาจารย ์และ
ขา้ราชการในมหาวทิยาลยัรามค าแหงทีม่ต่ีอแบบผูน้ า ผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ทัง้ 5 ดา้น คอื ด้านความส าเรจ็ของงาน ดา้นความก้าวหน้าของงาน ดา้นความยอมรบันับถอื ดา้น
ความรบัผดิขอบ และดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิโดยรวมตามทศันะของอาจารย ์และขา้ราชการ
ในมหาวทิยาลยัรามค าแหงมแีรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อแยกเป็นแต่ละดา้นพบว่า กลุ่ม
อาจารย์มแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ และด้านความส าเรจ็ของงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนกลุ่มข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอ ยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน
เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้าน
การยอมรบันับถอื ด้านความรบัผดิชอบ และเมื่อเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตัแิต่ละด้านเป็น
รายข้อปรากฏว่า ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านความรบัผิดชอบ และด้านลกัษณะของงานที่
ปฏบิตักิลุ่มอาจารย ์และกลุ่มขา้ราชการมแีรงจงูใจแตกต่างกนั 
 เบญจมา ภรณ์มะวญิธร (2545) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานสาย
โรงงานรงัสติ บรษิทัไทยน ้าทพิย ์จ ากดั พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นขาย อายุ ระหว่าง 30 -40 ปี 
สมรสแล้วเป็นส่วนใหญ่ ระดบัการศกึษามธัยมตอนปลาย หรอื ปวช. อายุงานต ่ากว่า 10 ปี ระดบั
รายได้ 8,001 บาท ขึ้นไป มรีะดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และมรีะดบัแรงจูงใจที่
เรยีงล าดบัจากมากไปหาน้อย คอื ด้านความต้องการความรกัและมสี่วนร่วมในสงัคม ด้านความ
ต้องการเกยีรตยิศชื่อเสยีง ด้านความต้องการประสบความส าเรจ็ ด้านความต้องการทางกาย และ
ด้านความต้องการความมัน่คงปลอดภยั พบว่า เพศชายมแีรงจูงใจมากกว่าเพศหญิง อายุระดบั
การศึกษา และอตัราเงนิเดอืนที่แตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัอย่างมรีะดบั
นยัส าคญัที ่0.01 โดยพนกังานทีแ่ต่งงานแลว้มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากกว่าทีเ่ป็นโสด 
 ว่าที่ ร.ต.ปิยะ ทองเจรญิ (2548) กล่าวว่า “ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าที่องค์การ
บรหิารส่วนต าบลทรงคนอง จงัหวดัสมุทรปราการ” เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
เจ้าหน้าที่องค์การบรหิารส่วน ต าบลทรงคนอง และเพื่อศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ องค์การบรหิารส่วนต าบลทรงคนอง ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 
ได้แก่ เจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วน ต าบลทรงคนอง จงัหวัดสมุทรปราการ จ านวน 39 คน 
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เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ แบบสอบถาม ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้มคี่าความเทีย่งตรงเท่ากบั 0.75 และ 
0.84 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการ
ทดสอบไค-สแควร ์(Chi-square) และสหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่าระดบัความผูกพนั
ของเจา้หน้าที่ในองค์การบรหิารส่วนต าบลทรงคนอง อยู่ในระดบัค่อนข้างต ่า และจากการศึกษา
พบว่าปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ องค์การบรหิารส่วนต าบลทรงคนอง ได้แก่ 
ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 จากผลงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งขา้งต้น  สรุปได้ว่า การศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ จะเห็นได้ว่าความผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ปัจจยัส าคญัที่จะท าให้บุคลากรคงอยู่และปฏบิตัิงานอย่างต่อเนื่อง และจ าเป็นอย่างยิง่ส าหรบัการ
บรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลในทุกองค์กร ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของทรพัยากรบุคคลเกี่ยวกบัความก้าวหน้าในหน้าที่ ความมัน่คงในงานและการมสี่วนร่วมในการ
บรหิารทมีงานประกอบดว้ยความมปีระสทิธภิาพขององคก์ร ศกัยภาพของผูน้ า ปัจจยัภายในองคก์ร
ที่มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของ 
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
   



 

 

บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
 การวจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ ข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง” ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศกึษาดงันี้ 
  1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 
  5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์
 
1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ท าการวิจ ัยในครัง้นี้  คือ ข้าราชการ สังกัด  หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ ง ใน
ปีงบประมาณ 2558 ซึ่งก าลงัปฏบิตังิาน อยู่ในปีงบประมาณ 2558 ( 1 ตุลาคม 2558 - 30 กนัยาย 2559) 
ซึง่มจี านวนทัง้สิน้ 569 คน  
 1.2 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง การ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูล  จะใช้วธิกีารแบบสุ่มของ ทาโร่  ยามาเน่  (Taro Yamane) ขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่ง ไดค้ านวณจากสตูรของทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane) คอื 

 สตูร  
n  =          N 

                  1+Ne2 
 เมือ่  

n คอื จ านวนตวัอยา่ง หรอืขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N        คอื จ านวนหน่วยทัง้หมด หรอื ขนาดของประชากรทัง้หมด 

   e คอื ความคาดเคลื่อนในการสุ่มตวัอย่าง (sampling error) ในที่นี้จะ
ก าหนดเท่ากบั + / -0.05  ภายใตค้วามเชื่อมัน่  95% จงึแทนค่าสตูรไดด้งันี้ 
 

 แทนค่า  n  =      569 
             1+569 (0.05)2 
    =  234.88 คน 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 234 คน และเพิม่จ านวนตวัอยา่ง 16 คน รวมเป็นจ านวน 250 คน 
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 ขัน้ตอนการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนดการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัน้ (Stratified Sampling) 
 ขัน้ตอนที่ 1 ท าการหาจ านวนประชากรที่ต้องการสุ่ม  โดยใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ 
โดยใชส้ตูร ดงันี้ 
 
  จ านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชัน้ = จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด x จ านวนประชากรแต่ละกลุ่มชัน้ 
       จ านวนประชากรทัง้หมด 
 
  จากการค านวณหากลุ่มตวัอย่างเพื่อใชแ้ทนประชากร ในการค านวณแต่ละกลุ่มชัน้ซึ่งแบ่ง
จ านวนประชากร 569 คน  แบ่งเป็นข้าราชการชัน้สญัญาบัตร จ านวน 299 คน ข้าราชการชัน้
ประทวนจ านวน 270 คน  ศกึษากลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 250 นาย แทนค่าในสตูรจะไดค้่าดงันี้ 
 
   1.1 ชัน้สญัญาบตัร  =  250 x 299 
           569 
      =     131.37 คน 
 
   1.2 ชัน้ประทวน   =  250 x 270 
           569 
      =   118.63 คน 
 
ตาราง 1 จ านวนและรอ้ยละของขา้ราชการทีเ่ป็นประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มลูส่วนบุคคล 
 ของผูต้อบแบบสอบถามดา้นชัน้ยศ 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. ชัน้ยศ 
  

    สญัญาบตัร 131 52.4 
  ประทวน 119 47.6 

รวม 250 100.0 

 
 ขัน้ตอนที่ 2  ใช้การสุ่มตวัยอย่างแบบง่าย  (Simple Random Sampling)  เพื่อสุ่มตวัอย่าง
จากขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ตามขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีค่ านวณได ้ 
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 ขัน้ตอนที่ 3  ในการเกบ็ขอ้มลูครัง้นี้เป็นการใชแ้บบสอบถามทีท่างการวจิยัเกี่ยวกบัความ
คดิเห็น ดงันัน้การเก็บตัวอย่างแบบสอบถามจงึท าได้โดยการแจกแบบสอบถามให้ข้าราชการ สงักัด   
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง โดยการเกบ็ขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างโดยการเลอืกตวัอย่างแบบบงัเอญิหรอืแบบ
ตามสะดวก  
 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ผู้วิจยัได้สร้าง
เครื่องมอืและขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมอืหรอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูที่
ใช้เกบ็ขอ้มูลที่ใช้ส าหรบังานวจิยัในครัง้นี้ไดม้าจากการศกึษาจากเอกสารต่างๆทฤษฎแีนวความคดิ
สารนิพนธแ์ละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามใหเ้ป็นเครือ่งมอืวดัสิง่ที่
ตอ้งการศกึษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรแ์ละขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถามได้แก่ชัน้ยศ เพศอายุสถานภาพ ระดบัการศกึษาระยะเวลาการท างานรายไดโ้ดยเป็น
ค าถามแบบให้เลือกตอบแบบค าตอบเดียวซึ่งเป็นระดับการวดัข้อมูลแบบประเภทนามบัญญัติ 
(NOMINAL SCALE) และเป็นระดับการวัดข้อมูลแบบประเภทเรียงล าดับ  (ORDINAL SCALE) 
จ านวน 7 ขอ้แต่ละขอ้มรีะดบัการวดัขอ้มลูดงันี้ 
 ขอ้ที่ 1. ชัน้ยศ ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale)โดยแบ่งเป็น 2 
ช่วงดงันี้ 
 1. ชัน้สญัญาบตัร 
 2. ชัน้ประทวน 
 ขอ้ที่ 2. เพศใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) โดยแบ่งเป็น 2 
ช่วงดงันี้ 
 1.  ชาย 
 2.  หญงิ 
 ขอ้ที่ 3. อายุใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale)  การหาช่วงความกว้าง
ของอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยการค านวณตามหลกัการหาค่าเฉลี่ยจะได้ช่วงความกว้าง
ดงันี้ 

 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  จ านวนอายสุงูสุด – จ านวนอายตุ ่าสุด 

        จ านวนชัน้ 
=  (60  – 18)  

      4 
=   11 ปี 
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 โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี้ 
 1. 18 – 28 ปี 
 2. 29 – 39 ปี 
 3. 40 – 50 ปี 
 4. 51 – 60 ปี 
  ข้อที่ 4 สถานภาพใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal scale) โดย
แบ่งเป็น 3 ช่วง ดงันี้ 
 1. โสด 
 2. สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
 3. หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 
 ข้อที่ 5 ระดับการศึกษาใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรยีงล าดบั  (Ordinal Scale) โดย
แบ่งเป็น 3 ช่วง ดงันี้ 
 1. ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
 2. ปรญิญาตร ี
 3. สงูกว่าปรญิญาตร ี
 ขอ้ที ่6 ระยะเวลาการท างาน โดยเริม่รบัเขา้ท างานอายุ 18 ปี  เกษยีณอาย ุ60 ปีจงึท าใหม้ี
อายุการท างานสูงสุดเท่ากบั 42 ปีใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) การหา
ช่วงความกว้างของอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยการค านวณตามหลกัการหาค่าเฉลี่ยจะได้
ช่วงความกวา้งดงันี้ 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   ระยะเวลาการท างานสงูสุด – ระยะเวลาการท างานต ่าสุด 
           จ านวนชัน้   

=  (42 – 1)  
      4 

=  10 ปี 
 โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วงดงันี้ 

 1.   1 – 10 ปี 
 2.  11 – 20 ปี 
 3.  21 – 30 ปี 

 4.  31 ปีขึน้ไป 
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 ขอ้ 7 รายได ้เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) การหาช่วงความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) โดยการค านวณตามหลกัการหาค่าเฉลี่ยจะได้ช่วงความ
กวา้ง ดงันี้ 
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  รายไดส้งูสุด – รายไดต้ ่าสุด 
  จ านวนชัน้   

=  (76,800  –  8,000)  
            4  

=  17,200 
 โดยแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี้ 

 1.   8,000 – 25,199 บาท 
 2.  25,200 – 42,399 บาท 
 3.  42,400 – 59,599 บาท 
 4.  59,600 – 76,800 บาท 
 ส่วนท่ี  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการภายในส่วนราชการ สังกัด  
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มลีกัษณะแบบสอบถามซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert 
Scale และใช้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบัโดยมหีลกัเกณฑใ์น
การใหค้ะแนนตามล าดบัดงันี้ 
 
  4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  3  หมายถงึ เหน็ดว้ย 

   2  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
  1  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยน ้าหนักค าถาม โดยมหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณาแบ่งระดบั
ความส าคญัด้วยการหาช่วงความกว้างของอันตรภาคชัน้  (Class Interval) โดยการค านวณตาม
หลกัการหาค่าเฉลีย่จะไดช้่วงความกวา้งระดบัละ 0.75 ดงันี้ 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

  จ านวนชัน้ 
=  (4 – 1)     

   4  
=  0.75 
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  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่    3.26 – 4.00  หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   2.51 – 3.25 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่    1.76 – 2.50  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่    1.00 – 1.75  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง  ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบัโดยมหีลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงันี้ 

 
 4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 3  หมายถงึ เหน็ดว้ย 
 2  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
 1  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยน ้าหนักค าถามโดยมหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณาแบ่งระดบั
ความส าคญัด้วยการหาช่วงความกว้างของอันตรภาคชัน้  (Class Interval) โดยการค านวณตาม
หลกัการหาค่าเฉลีย่จะไดช้่วงความกวา้งระดบัละ 0.75 ดงันี้ 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

  จ านวนชัน้ 
=  (4 – 1)  

   4  
=  0.75 

 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   3.26 – 4.00  หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   2.51 – 3.25 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   1.76 – 2.50  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่  1.00 – 1.75  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ 
สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบัโดยมหีลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 
ดงันี้ 
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 4 หมายถงึ  เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 3  หมายถงึ เหน็ดว้ย 
 2  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
 1  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยน ้าหนักค าถามโดยมหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณาแบ่งระดบั
ความส าคญัด้วยการหาช่วงความกว้างของอันตรภาคชัน้  (Class Interval) โดยการค านวณตาม
หลกัการหาค่าเฉลีย่จะไดช้่วงความกวา้งระดบัละ 0.75 ดงันี้ 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 

  จ านวนชัน้ 
=  (4 – 1)  

   4  
=  0.75  

 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   3.26 – 4.00  หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   2.51 – 3.25 หมายถงึ เหน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   1.76 – 2.50  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   1.00 – 1.75  หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง  ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบัโดยมหีลกัเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงันี้ 

 
 4 หมายถงึ  ความผกูพนัมากทีสุ่ด 
 3  หมายถงึ ความผกูพนัมาก 
 2  หมายถงึ คามผกูพนัน้อย 
 1  หมายถงึ ความผกูพนัน้อยทีสุ่ด 

 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยน ้าหนักค าถามโดยมหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณาแบ่งระดบั
ความส าคญัด้วยการหาช่วงความกว้างของอันตรภาคชัน้  (Class Interval) โดยการค านวณตาม
หลกัการหาค่าเฉลีย่จะไดช้่วงความกวา้งระดบัละ 0.75 ดงันี้ 
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 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
  จ านวนชัน้ 

=  (4 – 1)  
   4  

=  0.75 
  

  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   3.26 – 4.00  หมายถงึ ความผกูพนัมากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   2.51 – 3.25 หมายถงึ ความผกูพนัมาก 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   1.75 – 2.50 หมายถงึ ความผกูพนัน้อย 
  ค่าเฉลีย่ตัง้แต่   1.00 – 1.75  หมายถงึ ความผกูพนัน้อยทีสุ่ด 
 ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัไดท้ าการสรา้งเครือ่งมอืตามล าดบัดงันี้ 
 1. ศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆในเรือ่งการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต าราและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความพึงพอใจของ
ผูบ้รโิภครวมทัง้แนวคดิทฤษฏแีละผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษาเพื่อเป็นแนวทางในการ
สรา้งแบบสอบถาม 
 3. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรา้งแบบสอบถามโดยสรา้งแบบสอบถามทัง้หมด 5 ส่วนคอื 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการที่มารบั
บรกิารทางดา้นการเงนิ กองการเงนิ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการต่างๆ 
 ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานของ ข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ 

สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

 ส่วนที่  5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 4. น าแบบสอบถามที่สร้างเสรจ็แล้วเสนอต่อกรรมการควบคุมสารนิพนธ์เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งรบัฟังขอ้เสนอแนะและน าไปปรบัปรงุแกไ้ข 
 5. น าแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรงุแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบความเทีย่งตรง 
 6. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขตามค าแนะนาของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนอต่อ
กรรมการควบคุมสารนิพนธเ์พื่อพจิารณาตรวจสอบอกีครัง้ใหส้มบรูณ์ก่อนน าไปทดลองใช้ 
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขและเพิม่เตมิจากคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธแ์ลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คนเพื่อใชท้ดสอบความเชื่อมัน่โดยใช้
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วธิีหาค่าสมัประสิทธ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ของ ครอนบัค (กัลยา  วานิชย์บัญชา. 2545) โดย
ค่าเฉลีย่ความเชื่อมัน่ประกอบดว้ย 
  - ปัจจยัดา้นสวสัดกิารภายในส่วนราชการ เท่ากบั 0.816 
  - ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เท่ากบั 0.921 
  - ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน เท่ากบั 0.940 
   - ความผกูพนัต่อองคก์รของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง เท่ากบั 0.951 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพื่อน ามาวเิคราะหต์ามขัน้ตอนดงันี้ 
 1. แหล่งขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอ้างองิ
ต่างๆ และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อมาสรา้งแบบสอบถาม 
 2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจยัจะด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กลุ่ม
ตัวอย่างโดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองเพื่ อจะสามารถชี้แจงข้อสงสัยของผู้ตอบ
แบบสอบถามไดโ้ดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 250 ตวัอยา่ง 
 3. เมื่อผู้วจิยัรวบรวมแบบสอบถามได้ทัง้หมดแล้วท าการตรวจความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามเพื่อท าการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนต่อไป 
 
4. การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดักระท าข้อมลู 
 เมือ่ไดแ้บบสอบถามคนืแลว้ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงันี้ 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามก าหนดไว้
ล่วงหน้า 
 3. การประมวลผลขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้น ามาบนัทกึโดยใชเ้ครือ่งไมโครคอมพวิเตอรเ์พื่อการ
ประมวลผลขอ้มลูซึง่ใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปูเพื่อการวจิยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package for 
the Social Sciences หรอื SPSS)  
 การวิเคราะหข้์อมลู 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ดงันี้ 
 1.1 หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรบัวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่  1 
ลกัษณะทางประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ชัน้ยศ เพศอายุสถานภาพ ระดบัการศกึษา  ระยะเวลาการท างาน 
และรายได ้
 1.2 หาค่าเฉลี่ย (Mean: ×̅) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจยั
ในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ส่วนที ่
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3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที่ 4 ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที ่5 ความผกูพนั
ต่อองคก์รของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง   
 1.3 หาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ส าหรบัวิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ
แห่งหนึ่ง ส่วนที่ 3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที่ 4 
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที่ 5 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 2. วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistic) สถิติที่ ใช้ในการทดสอบ
สมมตุฐิานดงันี้ 
 2.1 สถติวิเิคราะหค์่าที (Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 
2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมตฐิานส่วนที่ 1 ขอ้ที ่2 ดา้นเพศ 
 2.2 สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One - way Analysis of 
variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มเพื่อทดสอบสมมตฐิานส่วนที่ 1 ขอ้
ที่ 1ด้านชัน้ยศ ขอ้ที่ 3 ด้านอายุ ขอ้ที่ 4 ด้านสถานภาพ ขอ้ที่ 5 ด้านระดบัการศกึษา และ ขอ้ที่ 6 
ระยะเวลาการท างาน ขอ้ที ่7 รายได ้ 
 2.3 สถิติสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านสวัสดิการภายในส่วนราชการ  
สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 
5.สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) พืน้ฐานประกอบดว้ย 
 1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) (อภนินัท ์จนัตะน.ี 2538 : 75)  

Ρ=    
𝑓

𝑛
×  100 

 
โดย Ρ แทน ค่าสถติริอ้ยละ 

 𝑓 แทน ความถีข่องขอ้มลู 
 𝑛 แทน จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 ค่าร้อยละจะใช้อธิบายผลของตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ส าหรับตัวแปรเพศและ
สถานภาพจดัเป็น Norminal Scale ส่วนตวัแปรชัน้ยศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน 
และรายไดจ้ดัเป็น Ordinal Scale 
 1.2 ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean: ×̅) โดยใชส้ตูร ( ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541: 40 ) 
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×̅ =
∑ 𝑥

𝑛
 

     
เมือ่ × แทน ค่าเฉลีย่ 

∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
𝑛 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) การหาค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่าง ๆ (ชศูร ีวงศร์ตันะ.2544: 65) 

 

S.D = √
𝑛 ∑ 𝑥2−(∑×)2

𝑛(𝑛−1)
 

 
โดย S.D แทน ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน 

∑×2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
(∑×)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
𝑛 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 2. สถิตทิี่ใช้หาคุณภาพแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า ( α–Coefficent) ของครอนบคั ( Cronbach ) (กลัยา วานิชย์บญัชา. 
2546 : 449) 

    α = 
𝑘𝑐𝑜𝑣 𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/ 𝑣𝑎𝑟 𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1+(𝑘−1)𝑐𝑜𝑣 𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/𝑣𝑎𝑟 𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
 

 
โดย  α  แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

k  แทน จ านวนค าถาม 

   𝑐𝑜𝑣 𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่าง
ค าถามต่างๆ 

   𝑣𝑎𝑟 𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
 3. การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน ( Inferential statistic ) 
 3.1 สถิต ิt-test ( Independent t-test ) ใช้เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั(ชศูร ี วงศร์ตันะ. 2544 : 173)  
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 กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั(𝑠1
2 = 𝑠2

2) 
 

 ใชส้ตูร  𝑡 = 
×1̅̅ ̅̅ −×2̅̅ ̅̅

√
(𝑛1 − 1)𝑠1

2 + (𝑛2 − 1)𝑠2
2

𝑛1 + 𝑛2−2
(

1

𝑛1
 + 

1

𝑛2
)

 

 
 โดยที ่  𝑑𝑓 = 𝑛1 + 𝑛2 − 2 
 
 กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ท่ากนั(𝑠1

2≠𝑠2
2) 

 

 ใชส้ตูร  t = 
×1̅̅ ̅̅ −×2̅̅ ̅̅

√
𝒔𝟏

𝟐

𝒏𝟏
+

𝒔𝟐
𝟐

𝒏𝟐

 

 
 

 โดยที ่  df = 
(

𝒔𝟏
𝟐

𝒏𝟏
+

𝒔𝟐
𝟐

𝒏𝟐
)

(
𝒔𝟏

𝟐

𝒏𝟏
)

2

𝒏𝟏−𝟏
+ 

(
𝒔𝟐

𝟐

𝒏𝟐
)

2

𝒏𝟐−𝟏

 

 
 เมือ่ 𝑡 แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t - distribution 

𝑥1 แทน ค่าเฉลีย่ของตวัอยา่งกลุ่มที ่1 
𝑥2 แทน ค่าเฉลีย่ของตวัอยา่งกลุ่มที ่2 
𝑠1

2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
𝑠2

2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
𝑛1  แทน ขนาดตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งที ่1  
𝑛2  แทน ขนาดตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งที ่2  
𝑑𝑓 แทน องศาอสิระ (Degree of freedom) 
 

 3.2 สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป (กลัยาวานิชย์
บญัชา. 2545: 293) 
 



47 
 

 3.2.1 ใชค้่า F-test กรณคี่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนัมสีตูรดงันี้ 
 
แหล่งแปรปรวน 
 

ผลบวกก าลงัสอง 
(ss) 

องศาอิสระ 
(df) 

 

ผลบวกก าลงั 
สองเฉล่ีย (MS) 

F 

ระหว่างกลุ่ม 𝑆𝑆𝑏  k-1 𝑀𝑆𝑏  𝑀𝑆𝑏/𝑀𝑆𝑤  
ภายในกลุ่ม 𝑆𝑆𝑤  n-k 𝑀𝑆𝑤   

รวม  𝑆𝑆𝑡  n-1   
   

𝐹  = 
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

 
โดย  𝐹 แทน ค่าสถติทิี่ใชเ้ปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ
 𝐹 

เพื่อทราบนยัส าคญั 
𝑀𝑆𝑏  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
𝑀𝑆𝑤  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

𝑀𝑆𝑏  = 
𝑆𝑆𝑏

𝑘−1
 

𝑀𝑆𝑤  =  
𝑆𝑆𝑤

𝑘−1
 

𝑆𝑆𝑏  =  ผลรวมของก าลงัสองระหว่างกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑆𝑆𝑤  =  ผลรวมของก าลงัสองภายในกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑆𝑆𝑡  =  ผลรวมของก าลงัสองของกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
𝑘 =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
𝑑𝑓 =  ชัน้แห่งความเป็นอสิระไดแ้ก่ 

ระหว่างกลุ่ม (k -1) , ภายในกลุ่ม (n-k) 
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 กรณีพบความแตกต่างอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติจิะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% เพื่อดวู่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัโดย
ใช้วิธี Fisher’s Least - Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 (กัลยา  วานิชย์บัญชา. 
2545 : 332-333.) 
 

   𝐿𝑆𝐷 = t1−
α

2
;n−k √𝑀𝑆𝐸 (

1

𝑛𝑖
+  

1

𝑛𝑗
) 

 
 เมือ่ t1−

α

2
;n−k แทน ค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดบัความ

เชื่อมัน่ 95% และชัน้ห่างความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 
 

𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม𝑀𝑆𝑤  
𝑛𝑖  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม𝑖 
𝑛𝑗  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่𝑗 
𝑘 แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 
α แทน ระดบันยัส าคญั 
 

 3.2.2 สูตรการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว Brown-forsythe (B) ใช้ในกรณ ี
ทีค่วามแปรปรวนแตกต่างกนั(Hartung. 2001 : 300) สามารถเขยีนได ้ดงันี้ 

 

  𝐵  = 
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆′𝑤
 

 โดยที ่ 

  𝑀𝑆′𝑤=
𝑘
Ʃ

𝑖 = 1
(1 −

𝑛𝑖

𝑁
) 𝑠𝑖

2 

  เมือ่ 𝐵 แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe 
   MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
   𝑀𝑆′𝑤  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับสถิติ  Brown-

forsythe 
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   𝑘 แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   𝑛𝑖  แทน จ านวนขอ้มลูของกลุ่ม   𝑖 
   𝑁 แทน จ านวนประชากร 
   𝑆𝑖

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ถ้าพบว่าค่า Brown-Forsythe มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติจิะทดสอบเป็น
รายคู่โดยใชส้ถติ ิDunnett’s T3 ดงัสตูร (วเิชยีร  เกตุสงิห.์ 2543 : 116) 

𝑡 = 
×1̅̅ ̅̅ −×2̅̅ ̅̅

√𝑀𝑆𝑤(
1

𝑛1
+ 

1

𝑛2
)
 

 
  เมือ่ 𝑡 แทน ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่ม 

𝑀𝑆𝑤  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
×1 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
×2 แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
𝑛1 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
𝑛2 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
 

 3 .2 .3  ก า ร ท ด ส อ บ ส ถิ ติ อ ย่ า ง ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์ สั น  (Pearson Product 
MomentCorrelation Coefficient) ทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนัโดยใช้
สตูรดงันี้ (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2544: 311-312.) 

   𝑟 = 
𝑛 ∑ 𝑥𝑦− (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√[𝑛 ∑ 𝑥2− (∑ 𝑥2)]−[𝑛 ∑ 𝑦2− (∑ 𝑦2)]
 

 
 โดย 𝑟 แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์

∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนชุด X (Item) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
∑ 𝑦 แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y (Total) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
∑ 𝑥2แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
∑ 𝑦2 แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสองY 
∑ 𝑥𝑦 แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง X กบั Y 
𝑛 แทน จ านวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
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 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) มคี่าอยู่ระหว่าง +1 ถงึ -1 อนัจะบ่งบอก
ถึงลักษณะของข้อมูลว่าตัวแปรทัง้สองตัวนั ้นมีความสัมพันธ์กันหรือไม่โดยพิจารณาดังนี้                  
(ชศูร ี วงศร์ตันะ. 2544 : 316.) 
  ถา้ r มคี่าตัง้แต่   0.81 – 1.00   แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 
  ถา้ r มคี่าตัง้แต่   0.61 – 0.80   แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
  ถา้ r มคี่าตัง้แต่   0.41 – 0.60   แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
  ถา้ r มคี่าตัง้แต่   0.21 – 0.40   แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ถา้ r มคี่าตัง้แต่   0.01 – 0.20   แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก 
  ถา้ r มคี่า           0.00   แสดงว่าไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ ข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง เป็นการศึกษาวจิยัเชิงส ารวจท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ซึ่ง
ก าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 
 สญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

n  แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑥̅       แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D   แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน   ค่าทีใ่ชพ้จิารณา t - Distribution 
F   แทน   ค่าทีใ่ชพ้จิารณา F – Distribution 
df   แทน   ชัน้ของความเป็นอสิระ (degree of Freedom) (ในตาราง F-test) 
SS   แทน   ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
M.S.   แทน   ค่าเฉลีย่ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
Prob. (p)  แทน  ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถติ ิ 
r   แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
Sig.2 tailed แทน   ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยสั าคญัทางสถติิ 
Ho   แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1   แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
*   แทน  นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
**  แทน  นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

  
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

ในการน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้
ผู้วจิยัได้วเิคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธบิาย โดยการแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 2 ส่วน ตามล าดบั ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มลูเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี้ 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัด้านสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั  

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
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ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 ส่วนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมานเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 4 ขอ้ ดงันี้ 
   สมมติฐานท่ี 1 ข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชัน้ยศ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการท างาน รายได้แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
  สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ ในการท างานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มูลเชงิพรรณา ประกอบดว้ย ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่  และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน โดยแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 5 ตอน ดงันี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ชัน้ยศ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน และรายได้  โดยน าเสนอในรปูแบบการแจกแจงความถีแ่ละค่า
รอ้ยละปรากฎผลดงัตาราง 2 ดงันี้ 
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ตาราง 2  จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. ชัน้ยศ 
  

 
สญัญาบตัร 131 52.4 

  ประทวน 119 47.6 
รวม 250 100.0 

2. เพศ 
  

 
ชาย 208 83.2 

  หญงิ 42 16.8 
รวม 250 100.0 

3. อาย ุ
  

 
18 – 28 ปี 84 33.6 

 29 – 39 ปี 48 19.2 

 
40 – 50 ปี 64 25.6 

 
51 – 60 ปี 54 21.6 

รวม 250 100.0 
4. สถานภาพ 

  
 โสด 86 34.4 

 สมรส 106 42.4 

 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 58 23.2 
รวม 250 100.0 

5. ระดบัการศึกษา 
  

 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 39 15.6 

 
ปรญิญาตร ี 182 72.8 

  สงูกว่าปรญิญาตร ี 29 11.6 
รวม 250 100.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

 

6. ระยะเวลาการท างาน 

 
1 – 10 ปี 76 30.4 

 
11 – 20 ปี 54 21.6 

 21 – 30 ปี 76 30.4 
 31 ปีขึน้ไป 44 17.6 

รวม 250 100.0 
7. รายได้ 

  
 

8,000 - 25,199 บาท 82 32.8 

 
25,200 - 42,399 บาท 42 16.8 

 
42,400 - 59,599 บาท 77 30.8 

 
59,600 - 76,800 บาท 49 19.6 

รวม 250 100.0 
 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 2 พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ใช้เป็น
กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 250 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี้ 
 ชัน้ยศ ผูต้อบแบบสอบถาม มชีัน้ยศสญัญาบตัร จ านวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.4 และ
ชัน้ยศประทวน จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.6 ตามล าดบั 
 เพศ  ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน  208 คน คดิเป็นรอ้ยละ 83.2 และเพศ
หญงิ จ านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.8 ตามล าดบั 
 อาย ุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มอีายุระหว่าง 18 – 28 ปี จ านวน 84 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 33.6  อายุ 40 – 50 ปี จ านวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.6  อายุ 51 – 60 ปี จ านวน 54 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 21.6 และอาย ุ29 – 39 ปี จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.2 ตามล าดบั 
 สถานภาพ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส จ านวน 102 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 42.4  สถานภาพโสด จ านวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.4 และสถานภาพหย่า/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 
จ านวน 58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.2 ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปรญิญาตร ี
จ านวน 182 คน คดิเป็นรอ้ยละ 72.8  ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.6 
และระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.6 และตามล าดบั 
 



 
 

 

54 

 ระยะเวลาการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี
จ านวน 76 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 30.4  ระยะเวลาการท างาน  21 – 30 ปี จ านวน 76 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 30.4 รองลงมาระยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.6 และ 31 ปี
ขึน้ไป จ านวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.6 ตามล าดบั 
 รายได้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีายได้ 8,000 - 25,199 บาท จ านวน 82 คน คดิ
เป็นร้อยละ 32.8   รายได้ 42,400 - 59,599 บาท จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8  รายได ้ 
59,600 - 76,800 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 และรายได้ 25,200 - 42,399 บาท 
จ านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.8 และตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 การวเิคราะห์ขอ้มลูปัจจยัดา้นสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง ได้แก่ ด้านค่าเสี่ยงภยัในการถวายอารกัขา  ด้านที่พกัอาศยั และด้านรถรบั – ส่ง โดยการ
น าเสนอขอ้มลูในรปูแบบของค่าคะแนนเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง รวมรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 

1. ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา   3.52 0.601 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. ดา้นทีพ่กัอาศยั 3.42 0.338 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. ดา้นรถรบั – ส่ง 3.49 0.509 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.48 0.412 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 3 ปัจจยัด้านสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ด้วยอย่างยิง่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.48 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย
อย่างยิง่ทุกดา้นเรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา ดา้นรถรบั – ส่ง 
และดา้นทีพ่กัอาศยั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52  3.49 และ 3.42 ตามล าดบั 



 
 

 

55 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา 
 

ด้านค่าเส่ียงภยัในการถวายอารกัขา 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้มคีวามเหมาะสมกบัหน้าทีท่ีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
3.57 0.795 

เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

2. ค่าเสีย่งภยัเป็นรายไดส้่วนเพิม่ทีท่ าใหคุ้ณภาพชวีติของ
ขา้ราชการ และครอบครวัดขีึน้ 

3.56 0.795 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

3. การไดร้บัค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้รองรบัต่อค่าใชจ้่ายทีเ่พิม่ขึน้ 3.57 0.794 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

4. การไดร้บัค่าเสยีงภยัทีเ่พิม่ขึน้ท าใหก้ารปฏบิตังิานมี
ประสทิธภิาพทีด่ขี ึน้ตามไปดว้ย 

3.36 0.486 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

รวม 3.52 0.601 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขาโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน
ระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกข้อ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ค่าเสี่ยงภยัที่เพิ่มขึ้นมคีวามเหมาะสมกบัหน้าที่ที่ได้รบั
มอบหมาย  การไดร้บัค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้รองรบัต่อค่าใชจ้่ายที่เพิม่ขึน้  ค่าเสีย่งภยัเป็นรายไดส้่วน
เพิม่ทีท่ าใหคุ้ณภาพชวีติของขา้ราชการ และครอบครวัดขีึน้ และการไดร้บัค่าเสยีงภยัทีเ่พิม่ขึน้ท าให้
การปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพทีด่ขี ึน้ตามไปด้วย  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57  3.57 3.56 และ 3.36 
ตามล าดบั  
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นทีพ่กัอาศยั 
 

ด้านท่ีพกัอาศยั 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ทีพ่กัอาศยัมคีวามเพยีงพอต่อขา้ราชการทีป่ฏบิตังิาน

อยู ่
3.32 0.516 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. ต าแหน่งทีต่ ัง้ของทีพ่กัอาศยัมคีวามสะดวกในการ

เดนิทางไปปฏบิตัหิน้าทีใ่นการท างาน 
3.30 0.538 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. คุณภาพของทีพ่กัอาศยั และสภาพแวดลอ้มมคีวาม

สะดวกสบายในการพกัอาศยั 
3.52 0.616 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ทีพ่กัอาศยัมคีวามปลอดภยัต่อผูพ้กัอาศยัสมาชกิใน

ครอบครวั และทรพัยส์นิของผูพ้กัอาศยัเป็นอย่างด ี
3.57 0.795 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.42 0.338 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 5 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นทีพ่กัอาศยัโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่าง
ยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.42 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกข้อ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ที่พักอาศัยมีความปลอดภัยต่อผู้พักอาศัยสมาชิกใน
ครอบครวั และทรพัย์สนิของผู้พกัอาศยัเป็นอย่างด ีคุณภาพของที่พกัอาศยั และสภาพแวดล้อมมี
ความสะดวกสบายในการพักอาศัย ที่พักอาศัยมคีวามเพียงพอต่อข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
หน่วยงาน และต าแหน่งที่ตัง้ของที่พกัอาศัยมคีวามสะดวกในการเดินทางไปปฏิบตัิหน้าที่ในการ
ท างานโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57  3.52 3.32 และ 3.30 ตามล าดบั  
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นรถรบั – ส่ง 
 

ด้านรถรบั – ส่ง 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ก าหนดเวลาในการ  รบั – ส่ง เป็นไปตามที่

ก าหนดไวอ้ย่างสม ่าเสมอ   
3.64 0.785 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. รถยนต ์รบั – ส่ง  ขา้ราชการมคีวามเพยีงพอต่อ

จ านวนขา้ราชการในการเดนิทางไปปฏบิตังิาน 
3.55 0.796 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. คุณภาพของรถยนตท์ีใ่ชใ้นการ รบั – ส่ง 

ขา้ราชการมคีวามพรอ้มใชง้านอยูอ่ย่างสม ่าเสมอ 
3.42 0.730 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. เจา้หน้าทีห่รอืพนกังานขบัรถยนต ์ รบั – ส่ง มี

ความพรอ้มในการปฏบิตัหิน้าทีอ่ยูเ่สมอ  
3.36 0.528 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.49 0.509 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 6 พบว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านรถรบั – ส่งมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.49 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกขอ้เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ก าหนดเวลาในการ  รบั – ส่ง เป็นไปตามทีก่ าหนดไวอ้ย่าง
สม ่าเสมอ รถยนต์ รบั – ส่ง ข้าราชการมคีวามเพียงพอต่อจ านวนข้าราชการในการเดินทางไป
ปฏิบัติงาน คุณภาพของรถยนต์ที่ใช้ในการ รบั – ส่ง ข้าราชการมีความพร้อมใช้งานอยู่อย่าง
สม ่าเสมอ และเจา้หน้าที่หรอืพนักงานขบัรถยนต์  รบั – ส่ง มคีวามพรอ้มในการปฏบิตัิหน้าที่อยู่
เสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.64  3.55  3.42  และ 3.36 ตามล าดบั  

 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัด้านลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง  ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ ดา้นความรบัผดิชอบ และ
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ โดยการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของค่าคะแนนเฉลี่ย และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง รวมรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 3.54 0.723 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
2. ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 3.40 0.352 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
3. ดา้นความรบัผดิชอบ 3.46 0.406 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 3.36 0.356 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.44 0.420 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 7 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ
แห่งหนึ่ง รวมรายดา้น มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.44  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย
อย่างยิง่ทุกดา้น เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นความรบัผดิชอบ 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  และด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ  โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.54  
3.46  3.40 และ 3.36 ตามล าดบั 

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. สามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการ

แกปั้ญหาทีเ่กดิขึน้ 
3.56 0.795 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. สามารถมองเหน็ความส าเรจ็ของงานไดช้ดัเจน 3.64 0.785 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. มโีอกาสก าหนดเป้าหมายและวธิกีารท างานใน

หน้าทีข่องตนเองได ้
3.55 0.796 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. เมือ่เกดิปัญหาในการท างาน ทราบดวี่าควร

แกปั้ญหาอย่างไร 
3.42 0.730 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.54 0.723 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 
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ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 8 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความส าเรจ็ในการท างานโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั 
เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกข้อเรยีงจากมากไปน้อย ได้แก่ สามารถมองเห็นความส าเรจ็ของงานได้ชดัเจน สามารถใช้
วจิารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น มโีอกาสก าหนดเป้าหมายและวธิกีารท างานใน
หน้าทีข่องตนเองได ้ และเมื่อเกดิปัญหาในการท างาน ทราบดวี่าควรแก้ปัญหาอย่างไรโดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.64  3.56  3.55  และ 3.42 ตามล าดบั  

 
ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชามกัคอยควบคุมดแูลการท างาน

อยา่งใกลช้ดิและเขม้งวด 
3.32 0.516 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. งานทีป่ฏบิตัอิยูน่ัน้มสี่วนช่วยส่งเสรมิ

ความกา้วหน้า 
3.30 0.538 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. กฎ ระเบยีบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมกัจะ

จ ากดัความเป็นอสิระในการท างาน 
3.55 0.796 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคดิเหน็

และเสนอแนวทางในการปฏบิตังิาน 
3.42 0.730 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.40 0.352 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 9 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั 
เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.40 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ กฎ ระเบยีบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมกัจะจ ากดัความเป็น
อิสระในการท างาน  องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการ
ปฏบิตังิาน ผูบ้งัคบับญัชามกัคอยควบคุมดูแลการท างานอย่างใกลช้ดิและเขม้งวด และงานที่ปฏบิตัิ
อยูน่ัน้มสี่วนช่วยส่งเสรมิความกา้วหน้า โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 3.42 3.32 และ 3.30 ตามล าดบั  
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นความรบัผดิชอบ 
 

ด้านความรบัผิดชอบ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. งานทีร่บัผดิชอบเป็นงานทีน่ าไปสู่การพฒันา

องคก์ร 
3.36 0.528 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. งานทีร่บัผดิชอบเป็นงานทีส่ าคญัต่อองคก์ร 3.55 0.796 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. งานทีร่บัผดิชอบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ 

และความส าคญั 
3.42 0.731 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. งานทีร่บัผดิชอบมขีัน้ตอน และวธิกีารท างาน

เป็นระบบชดัเจน 
3.51 0.616 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.46 0.406 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 10 พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นความรบัผดิชอบโดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิ่งทุกข้อ เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ งานที่รบัผิดชอบเป็นงานที่ส าคัญต่อองค์กร งานที่
รบัผดิชอบมขีัน้ตอน และวธิกีารท างานเป็นระบบชดัเจน  งานที่รบัผดิชอบ ผู้บงัคบับญัชาให้ความ
สนใจ และความส าคญั และงานที่รบัผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนาองค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.55  3.51  3.42 และ 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ไมเ่คยไดร้บัโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหอ้ธบิาย

เหตุผลในการท างาน 
3.36 0.730 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. เพื่อนรว่มงาน ยอมรบัความคดิเหน็ 3.57 0.794 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความคดิเหน็ 3.38 0.486 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ความคดิเหน็ของท่านไดร้บัการน าไปปฏบิตัจิรงิ 3.08 0.765 เหน็ดว้ย 

รวม 3.35 0.334 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 11 พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงานของข้าราชการ สังกัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือโดยรวม มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ใน
ระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.35 

เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 3 
ขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงาน ยอมรบัความคดิเหน็  ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความ
คดิเห็น  และไม่เคยได้รบัโอกาสจากผู้บงัคบับญัชาให้อธบิายเหตุผลในการท างาน โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.57 3.41 และ 3.36 ตามล าดบั และผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเห็นในระดบัเห็น
ดว้ย 1 ขอ้ คอื ความคดิเหน็ของท่านไดร้บัการน าไปปฏบิตัจิรงิ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.08   

 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ

ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง  
การวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน

ราชการแห่งหนึ่ง ได้แก่ ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร ด้านความรูส้กึพึ่งพงิไดต่้อ
องคก์ร ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน โดยการ
น าเสนอขอ้มลูในรปูแบบของค่าคะแนนเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง รวมรายดา้น 
 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ ต่อ

องคก์ร 
3.52 0.396 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร 3.62 0.758 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร 3.76 0.733 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 3.54 0.723 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.61 0.599 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

  
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 12 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง รวมรายด้าน มรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย
อย่างยิง่ทุกด้าน เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความน่าเชื่อถือและชื่อเสยีงขององค์กร ด้าน
ความรูส้กึพึ่งพงิได้ต่อองค์กร  ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านความรูส้กึว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.76  3.62  3.54  และ 3.52 ตามล าดบั   
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร 
 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 

1. มคีวามรูส้กึว่าเป็นบุคคลทีม่คี่าต่อหน่วยงาน 3.57 0.795 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. มคีวามรูส้กึว่ามสี่วนรว่มอย่างมากในการท าให ้

หน่วยงานประสบความส าเรจ็ 
3.38 0.486 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. คดิว่าผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัเหมอืนกบั

เพื่อนรว่มงานคนอื่นๆ 
3.77 0.750 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ทีผ่่านมาไดร้บัมอบหมายใหท้ างานทีม่ ี

ความส าคญัและน่าสนใจ 
3.36 0.528 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.52 0.396 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 13 พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ

ข้าราชการ สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร
โดยรวม มรีะดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ คดิว่าผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญัเหมอืนกบัเพื่อนรว่มงาน
คนอื่นๆ  มคีวามรูส้กึว่าเป็นบุคคลที่มคี่าต่อหน่วยงานและที่ผ่านมาได้รบัมอบหมายให้ท างานที่มี
ความส าคัญและน่าสนใจ  มีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมอย่างมากในการท าให้ หน่วยงานประสบ
ความส าเรจ็ และที่ผ่านมาได้รบัมอบหมายให้ท างานที่มคีวามส าคญัและน่าสนใจ โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77  3.57  3.38 และ 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร 
 

ด้านความรู้สึกพ่ึงพิงได้ต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. คิด ว่ าได้ ร ับ ผ ลประโยช น์ต อบแทนจาก

หน่วยงาน คุ้มค่ากับความอุตสาหะในการ

ท างาน 
3.77 0.749 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. นับตัง้แต่ท างานกบัหน่วยงานได้ใช้ประโยชน์

จากสวสัดกิารเท่าทีค่วร 
3.57 0.795 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. หน่วยงาน คลี่คลายปัญหาความเดอืดรอ้นให้

ได ้แมว้่าจะเป็นเรือ่งส่วนตวั 
3.56 0.795 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. ได้รบัปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอในการ

ปฏบิตัหิน้าทีป่ระจ าหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
3.57 0.794 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.62 0.758 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 14 พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ

ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านความรู้สกึพึ่งพิงได้ต่อองค์กรโดยรวม มรีะดบั
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ คดิว่าไดร้บัผลประโยชน์ตอบแทนจากหน่วยงาน คุม้ค่ากบั
ความอุตสาหะในการท างาน  นับตัง้แต่ท างานกบัหน่วยงานไดใ้ช้ประโยชน์จากสวสัดกิารเท่าที่ควร  
ได้รบัปัจจยัสนับสนุนอย่างเพียงพอในการปฏิบัติหน้าที่ประจ าหรอืงานที่ได้รบัมอบหมาย  และ 
หน่วยงาน คลีค่ลายปัญหาความเดอืดรอ้นใหไ้ด ้แมว้่าจะเป็นเรือ่งส่วนตวั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77  
3.57  3.57 และ 3.56 ตามล าดบั  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร 
 

ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 

1. การท างานในหน่วยงานนี้ท าใหรู้ส้กึมัน่คง 3.74 0.759 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

2. มคีวามภาคภูมใิจเมื่อบอกว่าท่านปฏิบตัิงานที่ 

หน่วยงาน 
3.81 0.734 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3. หน่วยงานได้ร ับความเชื่อถือและได้ร ับการ

สนบัสนุนจากประชาชนทัว่ไป 
3.76 0.753 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4. หน่วยงานเป็นทีรู่จ้กัของบุคคลทัว่ไป 3.73 0.763 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 3.76 0.733 เหน็ด้วยอย่างย่ิง 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 15 พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ

ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์รโดยรวม มี
ระดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 

เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มคีวามภาคภูมใิจเมื่อบอกว่าท่านปฏบิตังิานที่ หน่วยงาน
ได้รบัความเชื่อถอืและได้รบัการสนับสนุนจากประชาชนทัว่ไป และหน่วยงานเป็นที่รูจ้กัของบุคคล
ทัว่ไป โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81  3.76 3.74 และ 3.73 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

𝒙̅   S.D. แปลผล 

1. มคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพื่อนรว่มงาน 3.57 0.795 เหน็ดว้ย 

2. เมื่ อ มี ปั ญ ห าเพื่ อ น ร่ว ม งานจะให้ ค ว าม

ช่วยเหลอืดว้ยความเตม็ใจ 
3.64 0.785 เหน็ดว้ย 

3. คดิว่าเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนรว่มงาน 3.55 0.796 เหน็ดว้ย 

4. เพื่อนรว่มงานมคีวามรูส้กึทีด่ ี 3.52 0.730 เหน็ดว้ย 

รวม 3.54 0.723 เหน็ด้วย 

 
ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 16 พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ

ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวม มรีะดบั
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 

เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วยทุก
ขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ เมื่อมปัีญหาเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลอืดว้ยความเตม็ใจ  
มคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพื่อนร่วมงาน คดิว่าเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงาน
มคีวามรูส้กึทีด่ ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.64 3.57 3.55 และ 3.52 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรของข้าราชการ สงักดั 

หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 การวเิคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นความคงอยู่ ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นพฤตกิรรม โดยการน าเสนอขอ้มูล
ในรปูแบบของค่าคะแนนเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนี่ง รวมรายดา้น 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ระดบัความผกูพนั 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. ดา้นจติใจ 3.28 0.444 มากทีสุ่ด 

2. ดา้นความคงอยู ่ 3.64 0.758 มากทีสุ่ด 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 3.77 0.725 มากทีสุ่ด 

4. ดา้นพฤตกิรรม 3.56 0.726 มากทีสุ่ด 

รวม 3.56 0.510 มากท่ีสดุ 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 17  ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง รวมรายดา้น มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ดทุกดา้น เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ดา้นบรรทดัฐาน  ดา้นความคงอยู่ ดา้นพฤตกิรรม และ
ดา้นจติใจ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.77  3.64  3.56 และ 3.28 ตามล าดบั   
 
ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นจติใจ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ด้านจิตใจ 
ระดบัความผกูพนั 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. หากมผีู้ใดกล่าวร้ายต่อหน่วยงานจะชี้แจงเพื่อให้เกิด

ความเขา้ใจทีถู่กตอ้ง 
3.28 0.444 มากทีสุ่ด 

2. มคีวามรูส้กึผกูพนัต่อหน่วยงาน 3.30 0.461 มากทีสุ่ด 

3. ภูมิใจที่ จะบอกกับคนอื่ นว่าเป็นข้าราชการของ

หน่วยงาน 
3.28 0.450 มากทีสุ่ด 

4. ภมูใิจทีจ่ะทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัหน่วยงาน 3.28 0.501 มากทีสุ่ด 

รวม 3.28 0.444 มากท่ีสดุ 
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 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 18  ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ดา้นจติใจ มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.28 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก
ที่สุดทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มคีวามรูส้กึผูกพนัต่อหน่วยงานหากมผีู้ใดกล่าวรา้ยต่อ
หน่วยงานจะชี้แจงเพื่อให้เกดิความเขา้ใจที่ถูกต้อง ภูมใิจที่จะบอกกบัคนอื่นว่าเป็นข้าราชการของ
หน่วยงาน และภมูใิจทีจ่ะทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัหน่วยงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.30  3.28  3.28 
และ 3.28 ตามล าดบั   
 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นความคงอยู ่
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ด้านความคงอยู่ 
ระดบัความผกูพนั 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. สามารถยอมรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ เพื่อเป็นการพฒันา

ขององคก์รใหด้ขีึน้ 
3.75 0.757 มากทีสุ่ด 

2. เชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน 3.61 0.790 มากทีสุ่ด 

3. รูส้กึว่าการท างานในกรมราชองครกัษ์ แห่งนี้เป็นหน้าที่ 3.60 0.792 มากทีสุ่ด 

4. ให้ความสนใจต่อการพฒันาและความเจรญิก้าวหน้าของ

หน่วยงาน 
3.60 0.791 มากทีสุ่ด 

รวม 3.64 0.758 มากท่ีสดุ 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 19  ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ด้านความคงอยู่ มรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.64 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด ทุกข้อ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สามารถยอมรบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพื่อเป็นการ
พฒันาขององคก์รใหด้ขีึน้  เชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน รูส้กึว่าการท างานใน
หน่วยงาน แห่งนี้เป็นหน้าที่ และให้ความสนใจต่อการพฒันาและความเจรญิก้าวหน้าของหน่วยงาน 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.75  3.61  3.60  และ 3.60 ตามล าดบั  
 
 



 
 

 

69 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นบรรทดัฐาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ด้านบรรทดัฐาน 
ระดบัความผกูพนั 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. เต็มใจที่จะท าความเคารพและท าตามค าสัง่ที่ผู้ที่มี

ต าแหน่งหรอืยศทีส่งูกว่าอยา่งเครง่ครดั 
3.74 0.761 มากทีสุ่ด 

2. รูส้กึตื่นตนัใจทุกครัง้เมือ่กล่าวค าปฏญิาณตน 3.84 0.723 มากทีสุ่ด 

3. รูส้กึภูมใิจที่มโีอกาสได้ถวายงานต่างๆ เช่นโครงการ

ส่วนพระองค ์โครงการพระราชด ารหิรอืโครงการต่างๆ 
3.76 0.753 มากทีสุ่ด 

4. ภูมิใจและเต็มใจที่จะสละชีพเพื่อชาติ และสถาบัน

พระมหากษตัรยิ ์
3.73 0.764 มากทีสุ่ด 

รวม 3.77 0.725 มากท่ีสดุ 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 20  ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ด้านบรรทดัฐาน มรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.77 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ดทุกขอ้ เรยีงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ รูส้กึตื่นตนัใจทุกครัง้เมื่อกล่าวค าปฏญิาณตน  รูส้กึภูมใิจ
ที่มโีอกาสได้ถวายงานต่างๆ เช่นโครงการส่วนพระองค์ โครงการพระราชด ารหิรอืโครงการต่างๆ  
เตม็ใจทีจ่ะท าความเคารพและท าตามค าสัง่ทีผู่ท้ ี่มตี าแหน่งหรอืยศทีสู่งกว่าอยา่งเคร่งครดั  และภมูใิจ
และเต็มใจที่จะสละชีพเพื่อชาติ และสถาบนัพระมหากษัตรยิ์  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.84  3.76  
3.74 และ 3.73 ตามล าดบั   
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นพฤตกิรรม 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ด้านพฤติกรรม 
ระดบัความผกูพนั 

𝒙̅   S.D. แปลผล 
1. มกัค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจส่งผลกระทบ

ต่อหน่วยงาน 
3.60 0.791 มากทีสุ่ด 

2. ยนิดีที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของ 

หน่วยงาน 
3.62 0.789 มากทีสุ่ด 

3. มสี่วนรว่มในกจิกรรมของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ 3.59 0.793 มากทีสุ่ด 

4. ยินดีที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อช่วยให้หน่วยงาน

ประสบความส าเรจ็ 
3.44 0.733 มากทีสุ่ด 

รวม 3.56 0.726 มากท่ีสดุ 

  
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 21  ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ด้านพฤติกรรม มรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.56 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก
ที่สุดทุกข้อ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ยนิดีที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของ 
หน่วยงานมกัค านึงถงึการกระท าของตนเองที่อาจส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน  มสี่วนร่วมในกจิกรรม
ของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ และยินดีที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบ
ความส าเรจ็  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  3.62 3.60  3.59 และ 3.44 ตามล าดบั   
 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูเชิงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)   โดยใช้
วธิกีารทดสอบ ดงันี้  

สมมติฐานข้อ 1  ในการทดสอบด้วยสถิติ Independent Samples t-test ผู้วิจ ัยใช้การ
ทดสอบความแตกต่าง ระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม โดยทดสอบค่าความ
แปรปรวนดว้ย Levene’s test  เมื่อค่า Probability (prob.)  มากกว่า 0.05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal 
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variances assumed และเมื่ อ  prob. น้อยกว่า 0 .05 จะอ่านค่ า t-test ที่  Equal variances not 
assumed   และในการทดสอบดว้ย One Way ANOVA ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่าง
คะแนนเฉลีย่ของ กลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยเริม่จากการทดสอบค่า Levene’s test เพื่อ
ทดสอบค่าความ แปรปรวนของขอ้มลู ถ้า Levene’s test มคี่า Prob. น้อยกว่า 0.05  ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพื่อให้ทราบว่ามีค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน จะท าการ เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยหลายคู่ในเวลาเดียวกัน (Multiple 
Comparison) ดว้ยวธิ ีDunnett T3 และเมื่อ Levene’s test มคี่า Prob. มากกว่า 0.05 ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถิติ F-test และหากพบว่ามคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ 
เพื่อให้ทราบว่าม ีค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกนั จะท าการเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่เพื่อดูว่ามคีู่ ใดบ้างที่แตกต่างกนั ด้วยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) การ
ทดสอบ Levene’s test มสีมมตฐิาน ดงันี้   
 

   Ho : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั   
  H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 

สมมตฐิานขอ้ 2 ขอ้ 3 ขอ้ 4  ในการทดสอบสมมตฐิานที่เกี่ยวความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ผู้วจิยัใชส้ถติกิารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
อยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 การน าเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานซึง่ประกอบดว้ยผลการทดสอบสมมตฐิาน 4 ขอ้ โดย
แบ่งการน าเสนอผลการวเิคราะหต์ามหวัขอ้ต่อไปนี้ 
 

สมมติฐานท่ี 1 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชัน้ยศ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน รายได้ แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 ขา้ราชการทีม่ชี ัน้ยศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
 Ho :  ขา้ราชการทีม่ชี ัน้ยศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 :  ขา้ราชการทีม่ชี ัน้ยศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของข้าราชการ 
สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นชัน้ยศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

 
ชัน้ยศ 𝑥̅ 

t-test for Equality of Means 

F  p. n S.D. t  df  p. 

ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

0.372 0.543 
สญัญา
บตัร 

3.58 131 0.512 .401 248 0.689 

  ประทวน 3.55 119 0.510    

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 22 การทดสอบความแปรปรวน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร
โดยรวม ของข้าราชการสังกัดหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านชัน้ยศ มีค่า Probability (prob.) 
เท่ากบั 0.543 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของชัน้ยศ ไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05  
จึงทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance  assumed  พบว่า มีค่า Probability 
(prob.) เท่ากบั .689 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1)  หมายความว่า ขา้ราชการสงักดักรมกรมราชองครกัษ์ที่มชี ัน้ยศแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.2 ขา้ราชการทีม่เีพศแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
 Ho :  ขา้ราชการทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 : ขา้ราชการทีม่เีพศ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
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ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของข้าราชการ 
สงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นเพศ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวม 

Levene's test 
for 

Equality of 
Variances 

 
เพศ 𝑥̅ 

t-test for Equality of Means 

F  p. n S.D. t  df  p. 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม 

Equal 
variances 
not  
assumed 

37.934** .000 ชาย 3.60 208 0.539 3.908** 119.984 0.000 

  หญงิ 3.38 42 0.267    

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 23 การทดสอบความแปรปรวน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวม ของขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นเพศ มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั 
0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศ แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  จงึ
ทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance not assumed  พบว่า มีค่า Probability 
(prob.) เท่ากับ 0.295 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่งทีม่เีพศแตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยขา้ราชการทีม่เีพศ
ชาย มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมากกว่าเพศหญงิ 

สมมติฐานท่ี 1.3 ขา้ราชการทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
 Ho :  ขา้ราชการทีม่อีาย ุแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
 H1 :  ขา้ราชการทีม่อีาย ุแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

 
 
 
 



 
 

 

74 

ตาราง 24 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของขา้ราชการสงักดั
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นอาย ุโดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 47.736** 3 246 0.000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ผลการวเิคราะห์ตามตาราง  24  พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน

ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นอาย ุพบว่า มี
ค่า Prob. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุมคีวามแปรปรวนแตกต่างกัน ดงันัน้ผู้วจิยัจงึใช้สถิติ  Brown-
Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 25 

 
ตาราง 25  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอาย ุโดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe   
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 61.270** 3 164.583 0.000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 25 พบว่า ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
ของข้าราชการสังกัดหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-
Forsythe  พบว่า  มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุแตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างกนั  อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้  
ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลวิเคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใช้วธิทีดสอบ
แบบ  Dunnett T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผล
การวเิคราะหต์ามตาราง 26 
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ตาราง 26  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ที่มี
อายแุตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett T3 
 

อายุ 𝑥̅ 18 – 28 ปี 29 – 39 ปี 40 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

18 – 28 ปี 3.29 
 -.140* -.210* -.890** 
 (.033) (.031) (.000) 

29 – 39 ปี 3.43 
  -.070 -.750** 
  (.958) (.000) 

40 – 50 ปี 3.50 
   -.680** 
   (1.000) 

51 – 60 ปี 4.18 
    

    
 

** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 26 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ที่มีอายุแตกต่างกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้วธิีทดสอบแบบ 
Dunnett T3พบว่า  
 ข้าราชการที่มีอายุ 18 – 28 ปี กับอายุ 29 – 39 ปี จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.033  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการที่มอีายุ 29 – 39 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
กล่าวคอื ขา้ราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการที่มี
อาย ุ29 – 39 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.140 
 ข้าราชการที่มีอายุ 18 – 28 ปี กับอายุ 40 – 50 ปีจากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.031 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการที่มอีายุ 40 – 50 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
กล่าวคอื ขา้ราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการที่มี
อาย ุ40 – 50 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.210 
 ข้าราชการที่มีอายุ 18 – 28 ปี กับอายุ 51 – 60 ปี จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการที่มอีายุ 51 – 60 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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กล่าวคอื ขา้ราชการที่มอีายุ 18 – 28 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการที่มี
อาย ุ51 – 60 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.890 
 ข้าราชการที่มีอายุ 29 – 39 ปี กับอายุ 40 – 50 ปี จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุ 29 – 39 ปี  มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการที่มอีายุ 51 – 60 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
กล่าวคอื ขา้ราชการที่มอีายุ 29 – 39 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการที่มี
อาย ุ40 – 50 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .750 
 ข้าราชการที่มีอายุ 40 – 50 ปี กับอายุ 51 – 60 ปี จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มอีายุ 40 – 50 ปี มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการที่มอีายุ 51 – 60 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
กล่าวคอื ขา้ราชการทีม่อีายุ 40 – 50 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่อีาย ุ
51 – 60 ปี  โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.680 
 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 ขา้ราชการทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั   
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

Ho :  ขา้ราชการทีม่สีถานภาพ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
H1 :  ขา้ราชการทีม่สีถานภาพ แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

 
ตาราง 27 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นสถานภาพ โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 37.623** 2 247 0.000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
ผลการวเิคราะห์ตามตาราง  27  พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านสถานภาพ 
พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า สถานภาพมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึใชส้ถติิ  
Brown-Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 28 
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ตาราง 28  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe   
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 33.770** 2 182.240 0.000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 28 พบว่า ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
ของข้าราชการ สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ โดยวิธีทดสอบแบบ 
Brown-Forsythe  พบว่า  มคี่า Prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพแตกต่างกนัมี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบั
สมมติฐานรองที่ตัง้ไว้   ดังนั ้น ผู้วิจ ัยจึงได้น าผลวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ  Dunnett T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 29 
 
ตาราง 29  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ที่มี
สถานภาพแตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett T3 
 

สถานภาพ 𝑥̅ โสด สมรส/อยูด่ว้ยกนั หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

โสด 3.30 
 -.520** -.170** 
 (.000) (.000) 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 3.82 
  .330** 
  (.000) 

หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 3.49 
   
   

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 29 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ทีม่สีถานภาพแตกต่างกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Dunnett T3 พบว่า  
 ข้าราชการที่มสีถานภาพโสด กับสมรส/อยู่ด้วยกัน จากการวิเคราะห์ พบว่า ค่า prob. 
เท่ากบั 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพโสด มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการทีม่สีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีสถานภาพโสด  มคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า
ขา้ราชการทีม่สีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.520 
 ขา้ราชการทีม่สีถานภาพโสด กบัหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มีสถานภาพโสด มคีวามผูกพันต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการทีม่สีถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีสถานภาพโสดมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่า
ขา้ราชการทีม่สีถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.170 
 ขา้ราชการที่มสีถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั กบัหย่า/หม้าย/แยกกนัอยู่ จากการวเิคราะห ์
พบว่า ค่า prob. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ขา้ราชการทีม่สีถานภาพสมรส/อยู่
ดว้ยกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่างจาก ขา้ราชการทีม่สีถานภาพหย่า/หมา้ย/แยกกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการทีม่สีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั  มคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม มากกว่าข้าราชการที่มีสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกนัอยู่ โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.330 
 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 ข้าราชการที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 
แตกต่างกนั   

ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
Ho :  ขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ไมแ่ตกต่างกนั 
H1 :  ขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
 

ตาราง 30 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 29.575** 2 247 .000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ผลการวเิคราะห์ตามตาราง  30  พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ของข้าราชการ สังกัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ด้านระดับ
การศึกษา พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศกึษามคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ Brown-Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 31 
 
ตาราง 31  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe   
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 7.949** 2 49.688 .001 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 31 พบว่า ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยวธิทีดสอบแบบ 
Brown-Forsythe  พบว่า  มคี่า Prob. เท่ากับ 0.001  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษา แตกต่างกนั
มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั  อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบั
สมมติฐานรองที่ตัง้ไว้   ดังนั ้น ผู้วิจ ัยจึงได้น าผลวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ  Dunnett T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 32 
 
ตาราง 32  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ที่มี
ระดบัการศกึษา แตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett T3 

ระดบัการศกึษา 𝑥̅ ต ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 3.44 
 .100 -.450** 
 (.191) (.003) 

ปรญิญาตร ี 3.54 
  -.350* 
  (.023) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 3.89 
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** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 32 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett T3 พบว่า  
 ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีกบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจากการวเิคราะห ์
พบว่า ค่า prob. เท่ากบั 0.003  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาต ่า
กว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง จากขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญา
ตร ี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.450 
 ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีกบัสูงกว่าปรญิญาตรี จากการวเิคราะห์ พบว่า 
ค่า prob. เท่ากบั 0.023  ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ขา้ราชการทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
มคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มรีะดบัการศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ี
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าข้าราชการที่มรีะดบัการศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ี โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.350 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.6  ข้าราชการที่มี ระยะเวลาการท างานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องคก์ร แตกต่างกนั   

ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 
Ho :  ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
H1 :  ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

 
ตาราง 33 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นระยะเวลาการท างาน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 123.155** 3 246 .000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ผลการวเิคราะห์ตามตาราง  33  พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นระยะเวลาการ
ท างาน พบว่า มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาการท างานมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ Brown-Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 34 
 
ตาราง 34  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe   
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 38.222** 3 170.950 .000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 34 พบว่า ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยวธิทีดสอบ
แบบ Brown-Forsythe  พบว่า  มีค่า Prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ข้าราชการที่มีระยะเวลาการ
ท างาน แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่างกนั  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 ซึ่งยอมรบัสมมติฐานรองที่ตัง้ไว้  ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึได้น าผลวเิคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน 
(Multiple comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  Dunnett T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 35 
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ตาราง 35  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของข้าราชการ สงักดั  หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ที่มี
ระยะเวลาการท างาน แตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett T3 
 
ระยะเวลาการ

ท างาน 𝑥̅ 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 31 ปีขึน้ไป 

1 – 10 ปี 3.27 
 -.150* -.400** -.800** 
 (.023) (.000) (.000) 

11 – 20 ปี 3.42 
  -.250* -.650** 
  (.023) (.000) 

21 – 30 ปี 3.67 
   -.400** 
   (.000) 

31 ปีขึน้ไป 4.07 
    
    

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 35 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ทีม่รีะยะเวลาการท างาน  แตกต่างกนักบัความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิี
ทดสอบแบบ Dunnett T3 พบว่า  
 ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี กบั 11 – 20 ปี  จากการวเิคราะห์ พบว่า 
ค่า prob. เท่ากับ 0.023  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน       
1 – 10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน       
11 – 20 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 กล่าวคอื ข้าราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน     
1 – 10 ปี  มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.150 
 ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี กบั 21 – 30 ปี จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า 
prob. เท่ากบั 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 
ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 21 – 30 ปี 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี  มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน 21 – 30 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.400 
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 ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี กบั 31 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า 
prob. เท่ากบั 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 
ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 31 ปีขึ้นไป 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปี  มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน 31 ปีขึ้นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.800 
 ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี กบั 21 – 30 ปี จากการวเิคราะห์ พบว่า 
ค่า prob. เท่ากับ 0.023  ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน      
11 – 20 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน       
21 – 30 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 กล่าวคอื ข้าราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน    
11 – 20 ปี  มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 21 – 30 
ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.250 
 ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี กบั 31 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห์ พบว่า 
ค่า prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน     
11 – 20 ปีมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง จากขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 31 ปี
ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 11 – 20 
ปี  มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 31 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.650 
 ขา้ราชการที่มรีะยะเวลาการท างาน 21 – 30 ปี กบั 31 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห์ พบว่า 
ค่า prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มีระยะเวลาการท างาน      
21 – 30 ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง จากขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 31 ปี
ขึน้ไป อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 21 – 30 
ปี มคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม น้อยกว่าขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างาน 31 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.400 
 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.7 ขา้ราชการทีม่ ีรายไดแ้ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั   
ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งันี้ 

Ho :  ขา้ราชการทีม่รีายได ้แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 
H1 :  ขา้ราชการทีม่รีายได ้แตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
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ตาราง 36 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นรายได ้โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 42.269** 3 246 .000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ผลการวเิคราะห์ตามตาราง  36  พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน

ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ดา้นรายได ้พบว่า 
มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า รายได้มคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้ผู้วจิยัจงึใช้สถิติ  Brown-
Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 37 
 
ตาราง 37  ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ของขา้ราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได ้โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe   
 

ตวัแปรทีศ่กึษา Statistic df1 df2 Prob. 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 53.334** 3 186.858 .000 

 
** มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 37 พบว่า ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม 
ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-
Forsythe  พบว่า  มคี่า Prob. เท่ากบั 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ขา้ราชการที่มีรายได้ แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม แตกต่างกนั  อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้ 
ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าผลวเิคราะห์ไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใช้วธิทีดสอบ
แบบ  Dunnett T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผล
การวเิคราะหต์ามตาราง 38 
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ตาราง 38  ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ที่มี
รายไดแ้ตกต่างกนักบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Dunnett T3 
 

รายได ้ 𝑥̅ 
88,000 – 

25,199 บาท 
25,200 – 

42,399 บาท 
42,400 – 

59,999 บาท 
59,600 – 

76,800 บาท 

8,000 – 25,199 
บาท 

3.28 
 -.160 -.270** -.890** 

 (.105) (.001) (.000) 

25,200 – 42,399 
บาท 

3.44 
  -.110 -.730** 
  (.718) (.000) 

42,400 – 59,999 
บาท 

3.55 
   -.620** 
   (.000) 

59,600 – 76,800 
บาท 

4.17 
    
    

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 38 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชกรแห่งหนึ่ง ที่มรีายได้แตกต่างกนักบัความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม โดยใช้วธิทีดสอบแบบ 
Dunnett T3 พบว่า  
 ขา้ราชการที่มรีายได้  8,000 – 25,199 บาท กบั 42,400 – 59,999 บาทจากการวเิคราะห ์
พบว่า ค่ า prob. เท่ ากับ  0.001  ซึ่ งน้อยกว่า 0 .01 หมายความว่า ข้าราชการที่ มีรายได ้         
8,000 – 25,199 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีรายได ้    
42,400 – 59,999 บาท  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีรายได ้ 
8,000 – 25,199 บาท  มีความผูกพัน ต่อองค์กรโดยรวม น้อยกว่าข้าราชการที่ มีรายได ้        
42,400 – 59,999 บาทโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.270 
 ข้าราชการที่มีรายได้  8,000 – 25,199 บาท กับ 59,600 – 76,800 บาท บาทจากการ
วเิคราะห์ พบว่า ค่า prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มรีายได ้ 
8,000 – 25,199 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีรายได ้    
59,600 – 76,800 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีรายได ้ 
8,000 – 25,199 บาท  มคีวามผูกพนัต่อองค์กร น้อยกว่าข้าราชการที่มรีายได้  59,600 – 76,800 
บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.890 
 ข้าราชการที่มรีายได้  25,200 – 42,399 บาท กับ 59,600 – 76,800 บาท บาทจากการ
วเิคราะห์ พบว่า ค่า prob. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มรีายได ้ 



 
 

 

86 

25,200 – 42,399 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีรายได ้ 
59,600 – 76,800 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีรายได ้ 
25,200 – 42,399 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์กร น้อยกว่าข้าราชการที่มรีายได้  59,600 – 76,800 
บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.730 
 ข้าราชการที่มรีายได้  42,400 – 59,999 บาท กับ 59,600 – 76,800 บาท บาทจากการ
วเิคราะห์ พบว่า ค่า prob. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ข้าราชการที่มรีายได ้ 
42,400 – 59,999 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่าง จากข้าราชการที่มีรายได ้ 
59,600 – 76,800 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ข้าราชการที่มีรายได ้ 
42,400 – 59,999 บาท มคีวามผูกพนัต่อองค์กร น้อยกว่าข้าราชการที่มรีายได้  59,600 – 76,800 
บาท โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.620 
 ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 

สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งันี้ 
H0 : ปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ได้แก่ ด้านค่าเสี่ยงภยัในการถวาย

อารกัขา  ด้านที่พกัอาศัย และด้านรถรบั – ส่ง  ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

H1  : ปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ได้แก่ ด้านค่าเสี่ยงภยัในการถวาย
อารกัขา  ด้านที่พักอาศัย และด้านรถรบั – ส่ง  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
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ตาราง 39 แสดงการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม 
 

ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วน
ราชการ 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง 

1. ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา   0.897** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

2. ดา้นทีพ่กัอาศยั 0.430** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ดา้นรถรบั – ส่ง   0.915** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

รวม 0.931** 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 39 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย

ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่าง ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ กบัความผูกพนัต่อ
องค์กร โดยรวม พบว่า  มีค่า Sig (2 tailed) เท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองดงักล่าวข้างต้นมี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรองที่ตัง้ไว้ โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.931 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง
มาก  อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการเพิม่ขึน้ จะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก เมือ่พจิารณาดา้น พบว่า  

ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ  ด้านค่าเส่ียงภยัในการถวาย
อารกัขา  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธก์นั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมติฐานรองที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.897 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าข้าราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบั
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ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ด้านค่าเสีย่งภยัในการถวาย
อารกัขา เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 

ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ ด้านท่ีพกัอาศยั พบว่า มคี่า Sig (2 
tailed) เท่ากบั 0.000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวข้างต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.430 
แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัในการ
ไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ดา้นทีพ่กัอาศยั เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ ด้านรถรบั – ส่ง  พบว่า มคี่า Sig (2 
tailed) เท่ากบั 0.000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวข้างต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.915
แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัในการ
ไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ดา้นรถรบั – ส่ง  เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม
เพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง

หน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งันี้ 
H0 : ปัจจยัด้านลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ไดแ้ก่ ดา้น

ความส าเรจ็ในการท างาน ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ  ด้านความรบัผดิชอบ และด้านการได้รบั
การยอมรบันบัถอืไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจยัด้านลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเรจ็ในการท างาน ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ  ด้านความรบัผดิชอบ และด้านการได้รบั
การยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 40 แสดงการทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง 

1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 0.912* 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

2. ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ  0.760** 0.000 สงู เดยีวกนั 

3. ดา้นความรบัผดิชอบ 0.819** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.357** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม 0.900** 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 40 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย

ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่าง ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง กบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยรวม พบว่า  มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 
0.01 นัน่คอืปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สอง
ดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรอง
ที่ตัง้ไว้ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.900 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกันในระดับสูงมาก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กล่าวคือ ถ้าข้าราชการสงักัด
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ 
เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู เมือ่พจิารณาดา้น พบว่า  

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความส าเรจ็ในการท างาน พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) 
เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.912 แสดง
ว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื 
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ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน เพิม่ขึ้น จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสูง
มาก  

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) 
เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.760 แสดง
ว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้า
ขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิเพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความรบัผิดชอบ  พบว่า มีค่า Sig (2 tailed) เท่ากับ 
0.000  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งตน้มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรองที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.819 แสดงว่ามี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้า
ขา้ราชการสงักดักหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
ดา้นความรบัผดิชอบ เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก  

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) 
เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.357 แสดง
ว่ามคีวามสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
กล่าวคอื ถ้าข้าราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้
ในระดบัปานกลาง 

 
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ สังกัด 

หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งันี้ 

 H0 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร 
และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร  
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H1 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร 
และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร  
ตาราง 41 แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม 
 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง 

1. ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อ
องคก์ร 

0.752** 0.000 สงู เดยีวกนั 

2. ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร 0.919** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

3. ด้านความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงของ
องคก์ร 

0.867** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

4. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 0.912** 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

รวม 0.956** 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
** นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 41 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย

ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่าง ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม พบว่า  มคี่า 
Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรองที่ตัง้ไว้ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 
0.956 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยั
ด้านประสบการณ์ในการท างานเพิม่ขึน้ จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสูง
มาก เมือ่พจิารณาดา้น พบว่า  
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ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ  ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองค์กร  พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอื
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้น
มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรองที่ตัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.752 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ ด้านความรูส้กึว่า
ตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู  

 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ ด้านความรู้สึกพ่ึงพิงได้ต่อ
องค์กร พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธก์นั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมติฐานรองที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.919 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงูมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าข้าราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบั
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ ด้านความรูส้กึพึ่งพงิได้
ต่อองคก์ร เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ ด้านความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงขององคก์ร พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองดงักล่าวข้างต้นมี
ความสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมตฐิานรองที่ตัง้ไว้ โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.867 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง
มาก อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ ด้านความ
น่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสูง
มาก 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน พบว่า มคี่า Sig (2 tailed) เท่ากบั 0.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H๐) ยอมรบัสมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวขา้งต้นมคีวามสมัพนัธก์นั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งยอมรบัสมมติฐานรองที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.912 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงูมาก อยา่งมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 กล่าวคอื ถ้าข้าราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบั
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ ด้านความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนรว่มงานเพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 42 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการที่มปัีจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย ชัน้ยศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน รายได ้แตกต่างกนั จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
1. ชัน้ยศ t-test  
2. เพศ t-test  
3. อายุ Brown - Forsythe  
4. สถานภาพ Brown - Forsythe  
5. ระดบัการศกึษา Brown - Forsythe  
6. ระยะเวลาการท างาน Brown - Forsythe  
7. รายได ้ Brown - Forsythe  
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ  มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์รของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
1. ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา Pearson Correlation  
2. ดา้นทีพ่กัอาศยั Pearson Correlation  
3. ดา้นรถรบั – ส่ง Pearson Correlation  
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ข้าราชการ สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน Pearson Correlation  
2. ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ Pearson Correlation  
3. ดา้นความรบัผดิชอบ Pearson Correlation  
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื Pearson Correlation  
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ
แหง่หนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร Pearson Correlation  
2. ดา้นความรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์ร Pearson Correlation  
3. ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร Pearson Correlation  
4. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน Pearson Correlation  
 
หมายเหตุ   เครือ่งหมาย  หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1   
  เครือ่งหมาย  หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน H1 



บทท่ี 5 
สรปุผลการอภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัครัง้นี้ต้องการศึกษาปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ 
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้มคีวามมุง่หมาย  ดงันี้ 
 1. เพื่อศกึษาปัจจยัในเรือ่งสวสัดกิารภายในส่วนราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 2. เพื่อศกึษาถงึความผกูพนัของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 3. เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงทางด้านสวสัดกิารของข้าราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง 
 
สมมติฐานในการท าวิจยั 
 1. ข้าราชการที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชัน้ยศ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างาน รายไดแ้ตกต่างกนั จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ  มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนั ต่อ
องคก์รของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 3. ปัจจัยด้านลักษณะงานของ ข้าราชการ สังกัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ ง  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ สงักัด หน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
 1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  ได้แก่ ข้าราชการหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ งใน
ปีงบประมาณ 2559  ซึ่งก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ  2559  ( 1 ตุลาคม 2558 – 30 
กนัยายน 2559 )  มจี านวนทัง้สิน้  569 คน 

1.1 กลุ่มตวัอย่าง 
1.1.1 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

   กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
การก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการเกบ็ขอ้มลูจะใชว้ธิกีารแบบสุ่มของ ทาโร ่ ยามาเน่  (Taro Yamane) ขนาด



 
 

 

95 

ของกลุ่มตวัอย่าง ได้ค านวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  ได้กลุ่มตวัอย่าง 234 คน และ
เพิม่จ านวนตวัอยา่ง 16 คน รวมเป็นจ านวน 250 คน 

1.1.2 วิธีการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 
  การวิจ ัยครัง้นี้ผู้วิจ ัยได้ก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified 
Sampling) โดยมขีัน้ตอน ดงันี้ 
   ขัน้ตอนที่ 1 Stratified Sampling เป็นการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ โดย ท าการ
หาจ านวนประชากรที่ต้องการสุ่ม   โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้   (Stratified Sampling) 
ค านวณหากลุ่มตวัอย่างเพื่อใช้แทนประชากร ในการค านวณแต่ละกลุ่มชัน้ซึ่งแบ่งจ านวนประชากร 
569 คน  แบ่งเป็นขา้ราชการชัน้สญัญาบตัร จ านวน 299 คน ขา้ราชการชัน้ประทวนจ านวน 270 คน  
ศกึษากลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 250 นาย 
   ขัน้ตอนที่ 2  ใช้การสุ่มตวัยอย่างแบบง่าย  (Simple Random Sampling)  เพื่อสุ่ม
ตวัอยา่งจากขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ตามขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีค่ านวณได ้ 
   ขัน้ตอนที่ 3  ในการเก็บข้อมูลครัง้นี้ เป็นการใช้แบบสอบถามที่ทางการวิจัย
เกี่ยวกับความคิดเห็น ดังนัน้การเก็บตัวอย่างแบบสอบถามจงึท าได้ โดยการแจกแบบสอบถามให้
ขา้ราชการ สงักดั   หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  โดยการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างโดยการเลอืกตวัอย่าง
แบบบงัเอญิหรอืแบบตามสะดวก  
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลด้านประชากรศาสตรแ์ละขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แก่ชัน้ยศ เพศอายุสถานภาพ ระดบัการศกึษาระยะเวลาการท างานรายได้โดยเป็น
ค าถามแบบให้เลือกตอบแบบค าตอบเดียวซึ่งเป็นระดับการวัดข้อมูลแบบประเภทนามบัญญัติ 
(NOMINAL SCALE) และเป็นระดับการวัดข้อมูลแบบประเภทเรียงล าดับ  (ORDINAL SCALE) 
จ านวน 7 ขอ้ 
 ส่วน ท่ี  2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสวัสดิการภายในส่ วนราชการ สังกัด  
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  มลีกัษณะแบบสอบถามซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert 
Scale และใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบั 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบั 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ 
สงักัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบั 
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 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ ข้าราชการ สงักดั หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ซึ่งเป็นแบบปลายปิด (Close-end) แบบ Likert Scale และใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval scale) ม ี4 ระดบั  
 
ข ัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัไดท้ าการสรา้งเครือ่งมอืตามล าดบัดงันี้ 
 1. ศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ ในเรือ่งการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต าราและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความพึงพอใจของ
ผูบ้รโิภครวมทัง้แนวคดิทฤษฏแีละผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษาเพื่อเป็นแนวทางในการ
สรา้งแบบสอบถาม 
 3. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรา้งแบบสอบถามโดยสรา้งแบบสอบถามทัง้หมด 5 ส่วนคอื 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการที่มารบั
บรกิารทางดา้นการเงนิ กองการเงนิ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการต่างๆ 
 ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานของ ข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ 

สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  ของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 4. น าแบบสอบถามที่สรา้งเสรจ็แล้วเสนอต่อกรรมการควบคุมสารนิพนธ์เพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งรบัฟังขอ้เสนอแนะและน าไปปรบัปรงุแกไ้ข 
 5. น าแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรงุแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบความเทีย่งตรง 
 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะนาของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าเสนอต่อ
กรรมการควบคุมสารนิพนธเ์พื่อพจิารณาตรวจสอบอกีครัง้ใหส้มบรูณ์ก่อนน าไปทดลองใช้ 
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขและเพิม่เตมิจากคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธแ์ลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คนเพื่อใชท้ดสอบความเชื่อมัน่โดยใช้
วธิหีาค่าสมัประสทิธแ์อลฟ่า (α-Coefficient) ของ ครอนบคั (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2545)  
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การจดักระท าข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดักระท าข้อมลู 
 เมือ่ไดแ้บบสอบถามคนืแลว้ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงันี้ 
 1.การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2.การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบรอ้ยแล้วมาลงรหสัตามก าหนดไว้
ล่วงหน้า 
 3.การประมวลผลขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้น ามาบนัทกึโดยใชเ้ครื่องไมโครคอมพวิเตอรเ์พื่อการ
ประมวลผลขอ้มลูซึง่ใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปูเพื่อการวจิยัทางสงัคมศาสตร์ (Statistic Package for 
the Social Sciences หรอื SPSS)  
 การวิเคราะหข้์อมลู 
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ดงันี้ 
 1.1 หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรบัวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่  1 
ลกัษณะทางประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่ชัน้ยศ เพศอายสุถานภาพ ระดบัการศกึษา  ระยะเวลาการท างาน 
และรายได ้
 1.2 หาค่าเฉลี่ย (Mean: ×̅) ส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจยั
ในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที ่
3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของ ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที่ 4 ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที ่5 ความผกูพนั
ต่อองคก์รของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 1.3 หาค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ส าหรบัวเิคราะหข์อ้มลู
จากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ สงักัด หน่วยงาน
ราชการแห่งหนึ่ง ส่วนที ่3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
ส่วนที่  5 ความผูกพันต่อองค์กร ของข้าราชการ สังกัด หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ ง  ด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  
 2. วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistic) สถิติที่ ใช้ในการทดสอบ
สมมตุฐิานดงันี้ 
 2.1 สถติวิเิคราะห์ค่าที (Independent t-test) ใช้เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 
2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมตฐิานส่วนที ่1 ขอ้ที ่2 ดา้นเพศ 
 2.2 สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One - way Analysis of 
variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มเพื่อทดสอบสมมตฐิานส่วนที่ 1 ขอ้
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ที่ 1ด้านชัน้ยศ ขอ้ที่ 3 ด้านอายุ ข้อที่ 4 ด้านสถานภาพ ข้อที่ 5 ด้านระดบัการศกึษา และ ขอ้ที่ 6 
ระยะเวลาการท างาน ขอ้ที ่7 รายได ้ 
 2.3 สถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านสวัสดิการภายในส่วนราชการ  
สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 
 
สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัเรื่องปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง สามารถสรปุผลการวจิยัได ้ดงันี้ 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูลกัษณะประชากรศาสตร ์
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูลกัษณะประชากรศาสตร ์
 ผลการวจิยัพบว่าขา้ราชการชัน้สญัญาบตัร จ านวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.4 และชัน้
ประทวน จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.6 ตามล าดบั 
 มเีพศชาย จ านวน  208 คน คดิเป็นรอ้ยละ 83.2 และเพศหญิง จ านวน 42 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 16.8 ตามล าดบั 
 มอีายุระหว่าง 18 – 28 ปี จ านวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.6  อายุ 40 – 50 ปี จ านวน 64 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.6  อายุ 51 – 60 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 และอายุ 29 – 39 ปี 
จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.2 ตามล าดบั 
 มสีถานภาพสมรส จ านวน 102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.4  สถานภาพโสด จ านวน 86 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.4 และสถานภาพหย่า/หม้าย/แยกกันอยู่  จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 
ตามล าดบั 
 มรีะดบัการศึกษาระดบัปรญิญาตรี จ านวน 182 คน คดิเป็นร้อยละ 72.8  ระดบัต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.6 และระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 29 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 11.6 และตามล าดบั 
 มรีะยะเวลาการท างาน 1 – 10 ปีจ านวน 76 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.4  ระยะเวลาการ
ท างาน  21 – 30 ปี จ านวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.4 รองลงมาระยะเวลาการท างาน 11 – 20 ปี 
จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.6 และ 31 ปีขึน้ไป จ านวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.6 ตามล าดบั 
 
 มรีายได้  8,000 - 25,199 บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8   รายได้ 42,400 - 
59,599 บาท จ านวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 30.8  รายได้  59,600 - 76,800 บาท จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.6 และรายได้ 25,200 - 42,399 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และ
ตามล าดบั 
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 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
 ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ข้าราชการที่ได้รบัปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ขา้ราชการที่ได้รบัปัจจยัด้านสวสัดกิารภายในส่วนราชการอยู่ในระดบั เหน็ด้วยอย่างยิง่ คอื ปัจจยั
ดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา ดา้นทีพ่กัอาศยั และดา้นรถรบั – ส่ง 
ปัจจยัด้านค่าเส่ียงภยัในการถวายอารกัขา 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีไ่ดร้บัปัจจยัดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขาโดย
รวมอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีไ่ดร้บัค่าเสีย่งภยัใน
การถวายอารกัขาอยูใ่นระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ คอื ค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้มคีวามเหมาะสมกบัหน้าทีท่ี่
ไดร้บัมอบหมาย  การไดร้บัค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้รองรบัต่อค่าใชจ้า่ยทีเ่พิม่ขึน้  ค่าเสีย่งภยัเป็นรายได้
ส่วนเพิม่ที่ท าให้คุณภาพชวีติของขา้ราชการและครอบครวัดขีึน้ และการได้รบัค่าเสยีงภยัที่เพิม่ขึน้
ท าใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพทีด่ขี ึน้ตามไปดว้ย   
ปัจจยัด้านท่ีพกัอาศยั 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีไ่ดร้บัปัจจยัด้านทีพ่กัอาศยัโดยรวมอยู่ในระดบั เหน็
ดว้ยอย่างยิง่  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีไ่ดร้บัปัจจยัด้านที่พกัอาศยัอยู่ในระดบั 
เหน็ด้วยอย่างยิง่ คอื ที่พกัอาศยัมคีวามปลอดภยัต่อผู้พกัอาศยัสมาชกิในครอบครวั และทรพัยส์นิ
ของผู้พกัอาศยัเป็นอย่างด ีคุณภาพของที่พกัอาศยั และสภาพแวดลอ้มมคีวามสะดวกสบายในการ
พกัอาศยั ทีพ่กัอาศยัมคีวามเพยีงพอต่อขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นกรมราชองครกัษ์  และต าแหน่ง
ทีต่ ัง้ของทีพ่กัอาศยัมคีวามสะดวกในการเดนิทางไปปฏบิตัหิน้าทีใ่นการท างาน 
ปัจจยัด้านรถรบั – ส่ง 
 ผลการศึกษาวจิยั พบว่า ข้าราชการที่ได้รบัปัจจยัด้านรถรบั – ส่ง โดยรวมอยู่ในระดบั  
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า  ขา้ราชการทีม่ปัีจจยัดา้นรถรบั – ส่ง อยูใ่นระดบั
เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ คอื ก าหนดเวลาในการ  รบั – ส่ง เป็นไปตามทีก่ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ   รถยนต ์
รบั – ส่ง  ขา้ราชการมคีวามเพยีงพอต่อจ านวนขา้ราชการในการเดนิทางไปปฏบิตังิาน คุณภาพของ
รถยนต์ที่ใช้ในการ รบั – ส่ง ขา้ราชการมคีวามพรอ้มใช้งานอยู่อย่างสม ่าเสมอ และเจา้หน้าที่หรอื
พนกังานขบัรถยนต ์ รบั – ส่ง มคีวามพรอ้มในการปฏบิตัหิน้าทีอ่ยูเ่สมอ 
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจ้จยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบั เหน็ด้วย
อย่างยิง่ เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีม่ปัีจจยัดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบั เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ คอื ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ และ
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื   
ปัจจยัด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
 ผลการศึกษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัด้านความส าเรจ็ในการท างานโดยรวม และ
รายด้านอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการที่มปัีจจยัด้าน
ความส าเรจ็ในการท างานอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ คอื สามารถมองเหน็ความส าเรจ็ของงานได้
ชดัเจน สามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกดิขึน้ มโีอกาสก าหนดเป้าหมายและ
วธิกีารท างานในหน้าที่ของตนเองได้  และเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ทราบดวี่าควรแก้ปัญหา
อยา่งไร 
ปัจจยัด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัโิดยรวม และราย
ดา้นอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัดา้นลกัษณะ
ของงานที่ปฏบิตัอิยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ คอื กฎ ระเบยีบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมกัจะจ ากดั
ความเป็นอสิระในการท างาน  องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคดิเหน็และเสนอแนวทางใน
การปฏบิตังิาน   ผู้บงัคบับญัชามกัคอยควบคุมดูแลการท างานอย่างใกล้ชดิและเขม้งวด และงานที่
ปฏบิตัอิยูน่ัน้มสี่วนช่วยส่งเสรมิความกา้วหน้า 
ปัจจยัด้านความรบัผิดชอบ 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัด้านความรบัผดิชอบโดยรวม และรายดา้นอยู่
ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัดา้นความรบัผดิชอบ
อยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่ คอื งานที่รบัผดิชอบเป็นงานที่ส าคญัต่อองค์กร งานที่รบัผดิชอบมี
ขัน้ตอน และวธิกีารท างานเป็นระบบชดัเจน  งานที่รบัผดิชอบ ผู้บงัคบับญัชาให้ความสนใจ และ
ความส าคญั และงานทีร่บัผดิชอบเป็นงานทีน่ าไปสู่การพฒันาองคก์ร 
ปัจจยัด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมปัีจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืโดยรวมอยู่ใน
ระดับ เห็นด้วยอย่างยิง่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการมีปัจจยัด้านการได้รบัการ
ยอมรบันบัถอือยูใ่นระดบั เหน็ดว้ย คอื ความคดิเหน็ของท่านไดร้บัการน าไปปฏบิตัจิรงิ 
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 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ 
ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีม่ปัีจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานโดยรวม และ
รายด้านอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่งยิง่ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการที่มปัีจจยัด้าน
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดบั เหน็ด้วยอย่างยิง่ คอื ด้านความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงของ
องคก์ร  ดา้นความรูส้กึพึ่งพงิไดต่้อองคก์ร  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านความรูส้กึ
ว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร   
ปัจจยัด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 ผลการศึกษาวจิยั พบว่า ข้าราชการที่มปัีจจยัด้านความรู้สกึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อ
องค์กรโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่ คอื คดิว่าผู้บงัคบับญัชาให้ความส าคญั
เหมอืนกบัเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ  มคีวามรูส้กึว่าเป็นบุคคลที่มคี่าต่อหน่วยงาน และที่ผ่านมาได้รบั
มอบหมายให้ท างานที่มคีวามส าคญัและน่าสนใจ  มคีวามรูส้กึว่ามสี่วนร่วมอย่างมากในการท าให ้
หน่วยงานประสบความส าเรจ็ และทีผ่่านมาไดร้บัมอบหมายใหท้ างานทีม่คีวามส าคญัและน่าสนใจ 
ปัจจยัด้านความรู้สึกพ่ึงพิงได้ต่อองคก์ร 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้รราชการมคีวามรูส้กึพึง่พงิไดต่้อองคก์รโดยรวม และรายด้าน
อยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราการมคีวามรู้สกึพึ่งพิงได้ต่อ
องค์กรอยู่ในรบั เห็นด้วยอย่างยิง่ คอื คดิว่าได้รบัผลประโยชน์ตอบแทนจากหน่วยงาน คุ้มค่ากบั
ความอุตสาหะในการท างาน  นับตัง้แต่ท างานกบัหน่วยงานไดใ้ช้ประโยชน์จากสวสัดกิารเท่าที่ควร  
ได้รบัปัจจยัสนับสนุนอย่างเพียงพอในการปฏิบัติหน้าที่ประจ าหรอืงานที่ได้รบัมอบหมาย และ
หน่วยงาน คลีค่ลายปัญหาความเดอืดรอ้นใหไ้ด ้แมว้่าจะเป็นเรือ่งส่วนตวั 
ปัจจยัด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร 
 ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ข้าราชการมีความรู้สึกด้านความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงของ
องค์กรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ขา้ราชการมคีวามรูส้กึดา้นความน่าเชื่อถอื และชื่อเสยีงขององคก์รอยู่ในระดบั เหน็ดว้ยอย่างยิง่ คอื 
มคีวามภาคภูมใิจเมื่อบอกว่าท่านปฏบิตังิานที่ในหน่วยงานราชการนี้ หน่วยงานได้รบัความเชื่อถอื
และไดร้บัการสนบัสนุนจากประชาชนทัว่ไป และหน่วยงานเป็นทีรู่จ้กัของบุคคลทัว่ไป 
ปัจจยัด้านความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการมคีวามสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวม และรายดา้น
อยู่ในระดบั เหน็ด้วย เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน
อยู่ในระดับ เห็นด้วย คือ เมื่อมีปัญหาเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ                   
มคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพื่อนรว่มงาน คดิว่าเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนรว่มงาน และเพื่อนร่วมงานมี
ความรูส้กึทีด่ ี
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 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรของข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ผลการศึกษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม และรายด้านอยู่ใน
ระดบั มากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รในระดบั มาก
ทีสุ่ด คอื ดา้นบรรทดัฐาน  ดา้นความคงอยู ่ดา้นพฤตกิรรม และดา้นจติใจ 
ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์รด้านจิตใจ 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจโดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบั มากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ
ในระดบั มากที่สุด คือ มคีวามรู้สกึผูกพนัต่อหน่วยงาน หากมผีู้ใดกล่าวร้ายต่อหน่วยงานจะชี้แจง
เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีถู่กต้อง ภูมใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นว่าเป็นขา้ราชการของหน่วยงาน และภูมใิจที่
จะทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัหน่วยงาน 
ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์รด้านความคงอยู่ 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์รดา้นความคงอยู่โดยรวม และ
รายด้านอยู่ในระดบั มากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขา้ราชการที่มคีวมผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความคงอยู่ในระดบั มากมากทีสุ่ด คอื สามารถยอมรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ เพื่อเป็นการพฒันา
ขององค์กรให้ดีขึ้น  เชื่อมัน่ ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน รู้สึกว่าการท างานใน
หน่วยงานแห่งนี้เป็นหน้าที ่และใหค้วามสนใจต่อการพฒันาและความเจรญิกา้วหน้าของหน่วยงาน 
ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์รด้านบรรทดัฐาน 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐานโดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบั มากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ร
ด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบั มากที่สุด คอื ได้แก่ รูส้กึตื่นตนัใจทุกครัง้เมื่อกล่าวค าปฏญิาณตน รูส้กึ
ภมูใิจทีม่โีอกาสไดถ้วายงานต่างๆ เช่นโครงการส่วนพระองค ์โครงการพระราชด ารหิรอืโครงการต่างๆ  
เต็มใจทีจ่ะท าความเคารพและท าตามค าสัง่ที่ผู้ที่มตี าแหน่งหรอืยศทีสู่งกว่าอย่างเคร่งครดั  และภูมใิจ
และเตม็ใจทีจ่ะสละชพีเพื่อชาต ิและสถาบนัพระมหากษตัรยิ ์
ปัจจยัด้านความผกูพนัต่อองคก์รด้านพฤติกรรม 
 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ขา้ราชการที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมโดยรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบั มากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ขา้ราชการทีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ร
ด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับ มากที่สุด คือ ยินดีที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของ
หน่วยงาน มกัค านึงถงึการกระท าของตนเองที่อาจส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน  มสี่วนร่วมในกจิกรรม
ของหน่วยงานอย่างสม ่ าเสมอ และยินดีที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อช่วยให้หน่วยงานประสบ
ความส าเรจ็ 
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ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูโดยการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ข้าราชการท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ ชัน้ยศ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน รายได้ แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรปุไดด้งันี้ 
1.1 ชัน้ยศ 
 - ขา้ราชการทีม่ชีนัยศทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.2 เพศ 
 - ข้าราชการที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.3 อาย ุ
 - ข้าราชการที่มีอายุที่แตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติริะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.4 สถานภาพ 
 - ขา้ราชการที่มสีถานภาพแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.5 ระดบัการศึกษา 
 - ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.6 ระยะเวลาการท างาน 
 - ขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกต่าง
กนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
1.7 รายได้ 
 - ข้าราชการที่มรีายได้แตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของ ข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ โดยรวม  
 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ กบัความผูกพนัต่อ
องค์กร โดยรวม พบว่า มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว้โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ สูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์
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สหสมัพนัธ ์(r) มคี่าเท่ากบั 0.931 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานรารชการแห่งหนึ่ง มรีะดบั
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการเพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ ด้านค่าเส่ียงภยัในการถวายอารกัขา 
 ค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขา มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดยมคีวามสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบั สูงมาก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.897 กล่าวคอื ถ้าข้าราชการสงักดั
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วน
ราชการ ดา้นค่าเสี่ยงภยัในการถวายอารกัขา เพิม่ขึน้ จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิม่ขึน้
ในระดบัสงูมาก 
ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ ด้านท่ีพกัอาศยั 
 ทีพ่กัอาศยั มคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.430 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ด้านที่พกัอาศยั 
เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการ ด้านรถรบั – ส่ง   
 รถรบั – ส่ง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบั สูงมาก โดยมคี่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.915 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่ง
หนึ่ง มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัในการได้รบัสวสัดกิารภายในส่วนราชการ ด้านรถรบั – ส่ง  
เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ โดยรวม 
 ลกัษณะงานของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยรวม มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบั สูงมาก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่า
เท่ากบั 0.900 กล่าวคอื ถา้ขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบั
ปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ เพิม่ขึ้น จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิ่มขึ้นใน
ระดบัสงู เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
 



 
 

 

105 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
 ความส าเรจ็ในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบั 
สูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r)  มีค่าเท่ากับ 0.912 กล่าวคือ ถ้าข้าราชการสังกัด
หน่วยงานราชการ มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความส าเรจ็ในการ
ท างาน เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   
 ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบั 
สูง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.760 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงาน
ราชการ มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ เพิม่ขึน้ 
จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู  
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความรบัผิดชอบ   
 ความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบั สูง
มาก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั 0.819 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดัหน่วยงาน
ราชการ มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ เพิม่ขึน้ จะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ   
 การได้รบัการยอมรบันับถือ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบั ปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากับ 0.357 กล่าวคอื ถ้าข้าราชการ
สงักัดหน่วยงานราชการ มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านการได้รบัการ
ยอมรบันบัถอื เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม 
 ประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกันในระดับ สูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r)  มีค่าเท่ากับ 0.956 กล่าวคือ ถ้า
ข้าราชการสงักัดหน่วยงานราชการ มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
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ท างานเพิ่มขึ้น จะท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดบัสูงมาก เมื่อพิจารณาด้าน 
พบว่า 
ปัจจยัด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบั สูง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.752 กล่าวคอื ถ้า
ข้าราชการสงักัดหน่วยงานราชการ มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
ท างานของขา้ราชการ ดา้นความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 
ปัจจยัด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร 
 ความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง
เดียวกันในระดับ สูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r)  มีค่าเท่ากับ 0.867 กล่าวคือ ถ้า
ข้าราชการสงักัดหน่วยงานราชการ มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการ
ท างานของขา้ราชการ ดา้นความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีงขององคก์ร เพิม่ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
ปัจจยัด้านความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน  
 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร อยา่งมนีัยส าคญั
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบั สูงมาก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)  มคี่าเท่ากบั 0.912 กล่าวคอื ถ้าขา้ราชการสงักดั
หน่วยงานราชการ มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเพิ่มขึ้น จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมเพิ่มขึ้นใน
ระดบัสงูมาก 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปัจจยัที่มคีวามสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ ข้าราชการ สงักัด 
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง สามารถอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย ชัน้ยศ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน รายได้แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั พบว่า 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ
แห่งหนึ่ง ในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 
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 ชัน้ยศ ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามสมัพนัต่อองคก์รโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทาง
สถิตทิี่ระดบั 0.05 กล่าวคอื ไม่ว่าจะเป็นชัน้ยศนายทหารสญัญาบตัรหรอืชัน้ยศนายทหารประทวน
เมื่อได้รบัการดูแลจากหน่วยงานที่ดพีอและทัว่ถงึโดยไม่ท าให้รูส้กึว่าตนเองถูกแบ่งแยกด้วยชัน้ยศ 
หรอืหน้าทีก่ารงานที่แตกต่างกนัท าใหรู้ส้กึมคีวามเท่าเทีย่มกนัในการปฏบิตังิาน และการไดร้บัปัจจยั
ในดา้นต่างๆ เท่าเทีย่มกนัสิง่เหล่านี้เป็นสิง่ทีก่่อใหเ้กดิความสมัพนัต่อองคก์รไปในทางทีด่จีงึส่งผลให้
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ วรรณิภา นิลวรรณ 
(2544) กล่าวคือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี 
จงัหวดัสุราษฎรธ์านีทีม่ตี าแหน่งงานต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ไมแ่ตกต่างกนั 
 เพศ ที่แตกต่างกนัมคีวามสมัพนัต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 โดยขา้ราชการเพศชายมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง
เนื่องจากขา้ราชการเพศหญงิมสีดัส่วนที่น้อยกว่าขา้ราชการชาย และในการปฏบิตังิานทีส่ าคญัส่วน
ใหญ่จะเป็นหน้าทีข่องขา้ราชการชายจงึอาจท าให้ขา้ราชการหญิงที่อยากมสี่วนร่วมในปฏบิตัหิน้าที่
ส าคญัเหมอืนขา้ราชการชายเกดิความน้อยเนื้อต ่าใจถงึส่งผลท าให้ขา้ราชการหญงิมคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรน้อยกว่าข้าราชการชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ พชัร ีธวชัพีระชยั (2548) กล่าวว่า 
ประชาชนทีม่เีพศทีแ่ตกต่างกนัมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานบรกิาร แตกต่างกนั กล่าวคอื 
เพศหญงิมคีวามพงึพอใจในการมารบับรกิารมากกว่าเพศชาย 
    อายุ ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม แตกกต่งกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 จากผลการวจิยัขา้ราชการทีม่อีายุระหว่าง 18 – 28 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 
น้อยกว่า ข้าราชการที่มอีายุระหว่าง 29 – 30 ปี 40 – 50 ปี และ 51 – 60 ปี อย่างมนีัยทางสถิติที่
ระดบั 0.05 , 0.05 และ 0.01 ตามล าดบัผลการวจิยัพบว่าข้าราชการที่มอีายุระหว่าง 51 – 60 ปีมี
ความผูกพนัมากกว่าช่วงอายุอื่นๆ เนื่องจากในช่วงอายุดงักล่าวจะอยู่ในกลุ่มของขา้ราชการอาวุโส 
และมชีัน้ยศที่สูง ซึ่งมคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายมากกว่าช่วงอายุอื่น ซึ่งหน้าที่ที่
ได้รบัมอบหมายอาจมคีวามส าคญัและเป็นเกียจกบัหน้าที่การงานที่ปฏิบตัิอยู่จงึท าให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าในช่วงอายุอื่น ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยิง่ลกัษณ์ เกดิแจง้ (2549:61) 
เรื่องปัจจยั ที่ส่งเสรมิให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของครโูรงเรยีนเอกชน กรณีศกึษา ครูโรงเรยีน
เซนต์โยเซฟ จ.สกลนคร ผลการศึกษาพบว่าครูที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อโรงเรยีน
แตกต่างกนั 
 สถานภาพ ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 จากผลการวจิยัพบว่าข้าราชการที่มสีถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกัน มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด เพราะขา้ราชการทีม่สีถานภาพ สมรส/อยูด่ว้ยกนั ที่ไดร้บัปัจจยัสวสัดกิาร
ด้านต่างๆ ขององค์กรที่มใีห้อย่างเพยีงพอ เช่น ที่พกัอาศยั และ รถรบั-ส่ง ที่มคีวามสะดวกสบาย
ปลอดภยัในการพกัอาศัยของครอบครวั หรอืการเดินทางไปโรงเรยีนของบุตรหลานที่มรีถรบั -ส่ง
ให้บรกิาร ท าให้ข้าราชการที่ต้องเดินทางไปปฏิบัติหน้าที่ยงัต่างจงัหวัดหรอืต้องปฏิบัติหน้าที่
ตดิต่อกนัหลายวนัไม่มคีวามกงัวลหรอืเป็นห่วงครอบครวัมากนัก ซึง่เป็นผลดทีัง้ทางครอบครวัและ
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การปฏบิตังิานที่ไม่ต้องมคีวามกงัวลเมื่อต้องปฏบิตัหิน้าที่ส าคญั ซึ่งส่งผลท าให้การปฏบิตัหิน้าที่มี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วนิัย หนูสมจติต์ และภาสกร ภู่ศร ี(2548)ได้
ศกึษาเรื่องการรบัรูว้ฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศกึษา บรษิทัทองไทยการทอ 
จ ากดั ผลการวจิยัพบว่าพนักงานทีม่ ีสถานภาพแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั คอื
พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าทีม่สีถานภาพโสด 
 ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 0.01 ตามล าดบัจากผลการวจิยัพบว่า ข้าราชการที่มรีะดับ
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรมีคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากทีสุ่ด ซึง่ระดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรี
จะมตี าแหน่งหน้าทีสู่งกว่าและจะไดร้บัมอบหมายหน้าทีท่ีส่งูกว่าและส าคญักว่า การไดร้บัมอบหมาย
หน้าที่ทีสู่งกว่าและส าคญักว่าท าให้เกดิความภาคภูมใิจในการปฏบิตัหิน้าที่อนัส่งผลท าใหเ้กดิความ
ผูกพนัต่อองค์กรตามมาด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของ สายธาร ทองอร่าม (2550:80) ความ
ผูกพนัต่อองค์กร : ศึกษากรณีบรษิัท เดอะมอลล์กรุ๊ป จ ากดั สาขารามค าแหง พนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรจีะมคีวามผูกพนัในองคก์รสงูกว่าพนกังานทีม่กีารศกึษาสงูกว่า 
 ระยะเวลาการท างาน ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบัจากผลการวจิยัพบว่า ขา้ราชการที่มรีะยะเวลา
การท างานมากกว่าจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าขา้ราชการทีม่รีะยะเวลาการท างานน้อยกว่า 
ซึ่งข้าราชการที่มรีะยะเวลาการท างานมากกว่าส่วนใหญ่จะมตี าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงกว่าท าให้
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ยิง่ลกัษณ์ เกิดแจ้ง  (2549:61) 
เรื่องปัจจยัที่ส่งเสรมิให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของครูโรงเรยีนเอกชน: กรณีศึกษาครูโรงเรยีน
เซนต์โยเซฟ จ.สกลนคร พบว่า ครทูีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัโรงเรยีนที่แตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อโรงเรยีนแตกต่างกนัเพราะครทูีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนนานเท่าใดกจ็ะมคีวามเขาัใจโรงเรยีน
ในทางที่ดเีข้าใจวฒันธรรมและค่านิยมของโรงเรยีนท า ให้ เกดิความรูส้กึผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้น
ดว้ย 
 รายได้ ที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมนีัยทางสถติิที่
ระดับ 0.01 จากผลการวิจยัพบว่า ข้าราชการที่มีรายได้ 59,600-76,800 บาท จะอยู่ในช่วงอายุ
ระหว่าง 31 ปีขึน้ไป จะอยูใ่นกลุ่มขา้ราชการอาวุโสทีม่ตี าแหน่งชัน้ยศทีสู่ง จะไดร้บัมอบหมายหน้าที่
ที่ส าคญัมาก และยงัได้รบัสวสัดกิารด้านต่างๆ มากขึ้นไปด้วยถึงท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร
มากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนยุทธ บุครขวญั (2554) เรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนั
ในองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักงานทรพัย์สินส่วนพระมหากษัตรยิ์ โดยพบว่าเจ้าหน้าที่ที่มรีะดับ
เงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันเงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนที่องค์กรจ่าย
ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน เพื่อตอบแทนการปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ จงูใจใหป้ฏบิตัิงานอย่างมปีระสทิธภิาพ 
ส่งเสรมิขวญัก าลงัใจให้ผู้ปฏบิตัิงาน และเสรมิสรา้งฐานะความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่ความ
พอใจในการท างาน และสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รในทีสุ่ด 
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 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัในการได้รบัสวสัดิการภายในส่วนราชการมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 จากการศกึษาวจิยั พบว่า ปัจจยัในการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการสงักดัหน่วยงานราชการ โดยรวม มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงูมาก อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยจ าแนกรายดา้น ไดแ้ก่  
 ด้านค่าเส่ียงภัยในการถวายอารกัขา พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสงูมาก โดยค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้มคีวามเหมาะสมกบัหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายการไดร้บัค่าเสีย่ง
ภยัที่เพิม่ขึน้ยงัรองรบักบัค่าใชจ้่ายที่เพิม่ขึน้ท าให้คุณภาพชวีติดขีึน้ตามไปด้วย ค่าเสี่ยงภยัที่ได้รบั
ยงัเป็นรายไดส้่วนเพิม่ทีท่ าใหคุ้ณภาพชวีติของขา้ราชการ และครอบครวัดขีึน้ตามไปดว้ย ซึง่ในการ
ไดร้บัสวสัดกิารดา้นค่าเสีย่งภยัในการถวายอารกัขาส่งผลท าใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์รมาขึน้ตาม
ไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ  ศุภชยั รุ่งเจรญิสุขศร ี(2558) การศกึษาวจิยัเรื่อง การศกึษา
ความผูกพันในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการ
พนักงาน ส่งผลต่อความจงรกัภกัดขีองพนักงานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทั พบว่า ความพงึพอใจใน
สวสัดกิารพนักงาน ส่งผลต่อ ความจงรกัภกัดขีองพนักงานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีระดับ ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านคิดว่านโยบาย
ค่าตอบแทนของบรษิทัตอบสนอง ความต้องการของท่าน ท่านพอใจกบัอตัราการขึ้นเงนิเดอืนของ
บรษิทั ท่านไดร้บัรายได้เหมาะสม กบังานทีท่่านไดร้บัมอบหมาย ท่านไดร้บัสวสัดกิารเงนิช่วยเหลอื
จากบรษิัทอย่างรวดเรว็ ท่านคดิว่า ระบบการพิจารณาจ่ายโบนัสของบรษิัทมคีวามยุติธรรม ท่าน
ได้รบัรายได้ต่อเดอืนเพียงพอและมเีหลือเก็บออม ท่านได้รบัการจ่ายค่าจ้างในวนัลาถูกต้องตาม
กฎหมาย ท่านได้รบัสวสัดกิารเงนิช่วยเหลอื ประเภทต่างๆ จากบรษิัทอย่างเหมาะสม ท่านได้รบั
โบนัสสอดคล้องกับผลประกอบการของบรษิัท และท่านได้รบัสวสัดิการจากบรษิัทครอบคลุมถึง
ครอบครวัของท่าน 
 ด้านท่ีพกัอาศยั พบว่า ที่พกัอาศยัของหน่วยงานมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัใน
ระดบัปานกลาง โดยภาพรวมที่พกัอาศยัมคีวามปลอดภยัต่อผู้พกัอาศัยสมาชิกในครอบครวัและ
ทรพัยส์นิของผูพ้กัอาศยัเป็นอย่างดคีุณภาพของทีพ่กัอาศยั และสภาพแวดลอ้มมคีวามสะดวกสบาย
ทีพ่กัอาศยัมเีพยีงพอต่อขา้ราชการที่ปฏบิตังิานอยู่ในหน่วยงานและต าแหน่งทีต่ ัง้ของทีพ่กัอาศยัยงัมี
ความสะดวกในการเดินทางไปปฏิบัติหน้าที่ในการท างานของตัวข้าราชการและครอบครวั ซึ่ง
สอดคล้องกบัแนวคดิของ นวระ ทาสุวรรณ และวรจนา แสงตาล (2551) การศกึษาวจิยัเรื่อง ความ
ต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
ผลการวิจ ัย พบว่า ระดับความต้องการสวัสดิการของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
มหาวทิยาลยั ราชภฎัจนัทรเกษม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากแต่เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ความต้องการ สวสัดิการของพนักงานมหาวทิยาลยัสายวชิาการมหาวิทยาลยัจนัทรเกษม อยู่ใน
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ระดบั 5 อนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นสุขภาพและอนามยั ดา้นทีพ่กัอาศยัในมหาวทิยาลยั ดา้นการศกึษา ดา้น
การสะสมทรพัย ์และดา้นอื่น ๆ 
 ด้านรถรบั – ส่ง พบว่า  มคีวามสมัพนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก  โดยภาพรวม
ของรถรบัส่งมีก าหนดเวลาในการรบัส่งเป็นไปตามที่ก าหนดไว้อย่างสม ่าเสมอรถยนต์ที่ใช้รบัส่ง
ขา้ราชการมคีวามเพยีงพอต่อจ านวนขา้ราชการในการเดนิทางไปปฏบิตังิานคุณภาพของรถยนต์ที่
ใช้ในการรบัส่งขา้ราชการมคีวามพรอ้มในการใช้งานอยู่อย่างสม ่าเสมอ และเจา้หน้าทีห่รอืพนักงาน
ขบัรถยนต์รบัส่งมคีวามพรอ้มในการปฏบิตัิหน้าที่อยู่อย่างสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ 
จรยิา ผลประสทิธิ ์(2556) ได้ศกึษาความพงึพอใจด้านสวสัดกิารของเจ้าหน้าที่รฐัในมหาวทยิาลัย
เชยีงใหม่วตัถุประสงค์ในการศกึษาเพื่อศกึษาถงึความพงึพอใจในสวัสดกิารต่างๆ ของเจ้าหน้าทีร่ฐั
ในมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ และความต้องการสวสัดกิารของเจา้หน้าที่รฐัในมหาวทิยาลยั โดยศกึษา
จากเจา้หน้าที่ของรฐั ในมหาวทิยาลยัเชยีงใหม่ที่มต่ีอสวสดักิารที่ทางมหาวิทยาลยัเชยีงใหม่ระบุไว้
ให้แก่เจ้าหน้าที่รฐั โดยใช้วิธกีารสุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าที่รฐัในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่จ านวน 383 
ตัวอย่างพบว่า จากการศึกษากลุ่มตวอัย่างของเจ้าหน้าที่รฐั (ประจ า) พบว่า มคีวามต้องการให้
ปรบัปรุงสวสัดกิารด้านการรกัษาพยาบาลโดยการเพิม่สทิธใินการเบกิจ่ายค่ารกัษาพยาบาลผู้ป่วย
ภายในหรอืภายนอกครอบคลุมถงึบุตร บดิา มารดา และสามหีรอืภรรยา มกีารพฒันาสถานพยาบาล
ทีเ่ปิดบรกิารแก่พนักงาน ให้มอุีปกรณ์ทางการแพทยท์ดขีึ้น การปรบัปรุง ดา้นสวสัดกิารทีพ่กัอาศยั
ให้มภีูมทิศัน์และสภาพแวดล้อมที่ดขี ึน้ มกีารซ่อมที่พกัอาศยัอย่าง สม ่าเสมอควรปรบัลดอตัราการ
เรยีกเกบ็ค่าเช่าการเขา้พกัให้ไม่สูงมากจนเกนิไปนักอกีทัง้ควร เพิม่สวสัดกิารทีพ่กัอาศยัชัว่คราวใน
ระหว่างปฏบิตัิงาน การปรบัปรุงสวัสดกิารด้านการขนส่งกลุ่ม ตัวอย่างต้องการให้มบีรกิารรบั-ส่ง 
พนักงานในเขตเมอืงเชยีงใหม่และควรเพิม่จ านวนรอบในการ ให้บรกิารรถไฟฟ้า ให้เพียงพอต่อ
ความตอ้งการของนกัศกึษาและบุคลากรในมหาวทยิาลยั 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านลกัษณะงานของข้าราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่ง
หน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 จากการศกึษาวจิยั พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ
แห่งนึ่ง กบัความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง
มาก อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยจ าแนกเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  
 ด้านความส าเรจ็ในการท างาน พบว่า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก 
โดยภาพรวมสามารถมองเห็นความส าเรจ็ของงานได้ชดัเจนสามารถใช้วจิารณญาณของตนเองใน
การแก้ปัญหาที่เกดิขึน้มโีอกาสก าหนดเป้าหมายและวธิกีารท างานในหน้าที่ของตนเองได้  และเมื่อ
เกิดปัญหาในการท างาน ทราบดวี่าควรแก้ปัญหาอย่างไร สิง่เหล่านี้ถ้าข้าราชการมอี านาจหน้าที่
ตดัสนิใจและแก้ไขปัญหาไดด้้วยตวัเองจะส่งผลท าใหข้า้ราชการรูส้กึมคีวามส าคญัและมสี่วนร่วมใน
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การก าหนดเป้าหมายทีน่ าไปสูงผลส าเรจ็ในการปฏบิตังิานท าใหต้นเองรูส้กึมสี่วนร่วมในความส าเรจ็
ในกรปฎบิตังิานสิง่เหล่านี้ส่งผลท าใหค้วามสมัพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสงูมาก 
 ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
ประกอบดว้ย กฎ ระเบยีบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมกัจะจ ากดัความเป็นอสิระในการท างาน  องคก์ร
เปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคดิเห็นและเสนอแนวทางในการปฏบิตังิาน ผูบ้งัคบับญัชามกัคอย
ควบคุมดูแลการท างานอย่างใกล้ชิดและเข้มงวด และงานที่ปฏิบัติอยู่นั ้นมีส่วนช่วยส่งเสริม
ความก้าวหน้า สิง่เหล่านี้ล้วนแล้วแต่งส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรทัง้สิ้น เมื่อขา้ราชการได้รบั
อสิระในการปฏบิตังิานมโีอกาสไดเ้สนอแนวทางในกรปฏบิตังิานอยา่งมอีสิระโดยไมถู่กผูบ้งัคบับญัชา
บบีบงัคบัให้ท าหรอืสรา้งความกดดนัให้กบัตวัผูป้ฏบิตัสิิง่เหล่านี้มสี่วนช่วยส่งผลใหเ้กดิความผูกพนั
ต่อองคก์รเพิม่มากขึน้ตามมา 
 ด้านความรับผิดชอบ  พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 
ประกอบด้วย งานที่รบัผิดชอบเป็นงานที่ส าคญัต่อองค์กร งานที่รบัผิดชอบมขีัน้ตอนและวิธกีาร
ท างานเป็นระบบชดัเจน งานที่รบัผิดชอบผู้บงัคบับญัชาให้ความสนใจและความส าคญั และงานที่
รบัผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนาองค์กร เมื่อข้าราชการได้รบัมอบหมายให้ปฏิบตัิหน้าที่ที่
ตนเองรู้สกึว่าหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายมคีวามส าคญัและส่งผลส าเรจ็ต่อองค์กรโดยตรงจะรู้สกึว่า
ตนเองมคีวามส าคญัและมคีุณค่าต่อองค์กรและยงัรูส้กึว่าได้รบัความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาให้
ปฏบิตังิานที่ส าคญัสิง่เหล่านี้จะส่งผลท าให้ตวัข้าราชการเกดิความผูกพนัต่อองค์กรเพิม่ขึน้ตามไป
ดว้ย    
 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ พบว่า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน
กลาง ประกอบดว้ย เพื่อนร่วมงาน ยอมรบัความคดิเหน็  ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความคดิเหน็  และ
ไม่เคยได้รบัโอกาสจากผู้บังคับบญัชาให้อธิบายเหตุผลในการท างาน ในการปฏิบตัิงานในส่วน
ราชการจะมขี้อจ ากดัด้วยชัน้ยศซึ่งจะต้องปฏบิตัอิย่างเคร่งครดั โดยส่วนใหญ่แล้วผู้ที่มชี ัน้ยศที่ต ่า
กว่าจะต้องฟังค าสัง่จากผูท้ีม่ชีนัยศทีสู่งกว่าเมื่อไดร้บัค าสัง่มากต็้องปฏบิตัติามในการปฏบิตัอิาจเกดิ
ความผดิพลาดหรอืไม่เป็นไปตามที่ผู้บงัคบับญัชาสัง่การลงมาแต่ในความเป็นจรงิในการปฏบิตัิไม่
สามารถปฏบิตัติามค าสัง่ไดท้ัง้หมดจึง่ต้องมกีารแก้ไขหรอืเปลีย่นแปลงเพื่อใหง้านส าเรจ็ไปไดด้ว้ยดี
สิง่เหล่านี้ถ้าผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูป้ฏบิตัหิรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชามโีอกาสได้ออกความคดิเหน็
และตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเองจะส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้  
 ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) เรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของเจา้หน้าที่ส านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหากษตัรยิ ์พบว่า ปัจจยัด้านความส าเรจ็ในการ
ท างาน ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และการได้รบัการยอมรบันับถอื เป็นลกัษณะที่
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบด้วยการที่บุคคลสามารถท างานได้ส าเรจ็สิ้นประสบผลส าเรจ็อย่างด ีสามารถแก้ไขปัญหา
เกี่ยวกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปัญหาที่เกิดขึ้น การได้รบัการยอมรบันับถือจากบุคคลในหน่วยงาน
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หรอืบุคคลอื่นๆ ที่มาขอค าปรกึษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ก าลงัใจ การ
แสดงความยนิดี การแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ งานนัน้น่าสนใจ ต้อง
อาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ ท้าทายให้ลงมอืท า หรอืเป็นงานทมีลีกัษณะท าตัง้แต่ต้นจนจบโดย
ล าพงัการไดร้บัมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ๆ  และมอี านาจอยา่งเตม็ที ่ไมม่กีารตรวจหรอืควบคุมอยา่ง
ใกลช้ดิการได้เลื่อขัน้สูงขึน้ มโีอกาสไดศ้กึษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ  ดงันัน้จงึท าใหค้วามสมัพนั
อยูใ่นระดบัมาก 
   
 สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของข้าราชการ สังกัด 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวม 
 จากการศึกษาวจิยั พบว่า ปัจจยัด้าน ประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ สงักดั  
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูงมาก อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยจ าแนกเป็นราดา้น ไดด้งันี้ 
 ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร พบว่า มีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดยีวกนัในระดบัสูง ประกอบด้วย คดิว่าผู้บงัคบับญัชาให้ความส าคญัเหมอืนกบัเพื่อนร่วมงานคน
อื่นๆ  มคีวามรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่มคี่าต่อหน่วยงาน และที่ผ่านมาได้รบัมอบหมายให้ท างานที่มี
ความส าคัญและน่าสนใจ  มีความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมอย่างมากในการท าให้หน่วยงานประสบ
ความส าเรจ็ และทีผ่่านมาไดร้บัมอบหมายใหท้ างานทีม่คีวามส าคญัและน่าสนใจ ในการทีไ่ดร้บัความ
ไว้วางใจจากผู้บังคบับัญชาให้ปฏิบัติงานอยู่เสมอท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคัญต่อ
หน่วยงานหรอืองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) ปัจจยัที่มผีลต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของเจา้หน้าทีส่ านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหกษตัรยิ ์พบว่า ความรูส้กึว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง มเีค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.41 เนื่องจากเจา้หน้าที่ส านักงาน
ทรพัย์สินส่วนพระมหากษัตรยิ์มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีค่าของส านักงาน
ทรพัยส์นิส่วนพระมหากษตัรยิ ์และรูส้กึว่ามสี่วนร่วมอย่างมากในการท าให้หน่วยงานประสบความ
ส าร็จ การได้รบัมอบหมายให้ท างานที่มีความส าคัญและน่าสนใจ และการที่ผู้บังคับบัญชาให้
ความส าคญัในงานที่ท า ดงันัน้จงึท าให้ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปาน
กลาง 
  ด้านความรู้สึกพ่ึงพิงได้ต่อองคก์ร พบว่า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง
มาก ประกอบด้วย คดิว่าไดร้บัผลประโยชน์ตอบแทนจากหน่วยงาน คุม้ค่ากบัความอุตสาหะในการ
ท างาน นับตัง้แต่ท างานกบัหน่วยงานได้ใชป้ระโยชน์จากสวสัดกิารเท่าที่ควร ได้รบัปัจจยัสนับสนุน
อย่างเพยีงพอในการปฏบิตัหิน้าที่ประจ าหรอืงานที่ได้รบัมอบหมาย และหน่วยงานคลี่คลายปัญหา
ความเดอืดรอ้นให้ได ้แมว้่าจะเป็นเรื่องส่วนตวั สิง่เหล่านี้ส่งผลท าใหข้า้ราชการรูส้กึว่าหน่วยงานได้
ใหค้วามส าคญัต่อการดูแลเอาใจใส่ในตวัขา้ราชการเป็นอย่างดเีมื่อรูส้กึว่าหน่วยงานให้ความส าคญั
และเอาใจในตัวข้าราชการสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรให้เพิ่มมากขึ้นตามมา ซึ่ง
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สอดคล้องกบัแนวคดิของ ทองพนิ ขนัอาสา (2549:93) ความผูกพนัของบุคลากรภาครฐัต่อองค์กร 
กรณีศึกษาข้าราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบว่า ข้าราชการที่ มคีวามรู้สึกว่า 
องคก์รเป็นทีพ่ึง่พงิไดม้ากมแีนวโน้มจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสงู ซึง่เป็นความรูส้กึว่าหากตนได้รบั
การดูแลหรอืความยุติธรรมในองค์กร องค์กรไม่มรีะบบอุปถัมภ์แต่ใช้ระบบ คุณธรรมผู้มคีวามรู้
ความสามารถได้รบัความก้าวหน้าข้าราชการจะไม่รู้สึกหดหู่ และมีความหวัง มีความเชื่อมัน่ใน
องค์กร หากองค์กรดูแลขา้ราชการในองค์กรดโีดยเฉพาะลกัษณะงานหลายอย่างที่ต้องเสี่ยงภยัใน
พื้นที่มคีวามยุตธิรรมพอสมควร ก็จะเป็นการดงึดูดใหข้า้ราชการมคีวามสนุก และมีความสุขในการ
ท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร พบว่า มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัสูงมาก ประกอบดว้ย มคีวามภาคภูมใิจเมื่อบอกว่าท่านปฏบิตังิานที่หน่วยงานนี้ หน่วยงาน
ได้รบัความเชื่อถอืและได้รบัการสนับสนุนจากประชาชนทัว่ไป และหน่วยงานเป็นที่รูจ้กัของบุคคล
ทัว่ไป ในการที่หน่วยงานเป็นที่ยอมรบันับถือของคนทัว่ไปส่งผลท าให้บุคคลากรในหน่วยงานดู
น่าเชื่อถือและมีคุณค่าที่จะบอกกับใครว่าปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานนี้ซึ่งเป็นเกียจและความ
ภาคภูมใิจในตวัของขา้ราชการเองทีไ่ดป้ฏบิตังิานอยู่ในหน่วยงานนี้เป็นผลท าใหเ้กดิความผูกพนัต่อ
องคก์รมากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ธนยุทธ บุตรขวญั (2554) ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั
ในองคก์รของเจา้หน้าทีส่ านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหกษตัรยิ์ พบว่า ความน่าเชื่อถอืและชื่อเสยีง
ขององค์กรของเจา้หน้าที่ส านักงานทรพัยส์นิส่วนพระมหากษตัรยิม์คีวามสพันัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
กบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ คอื องค์กรมกีารด าเนินการภายใต้
ความซื่อสตัยส์ุจรติ ความโปรง่ใส มวีฒันธรรมและค่านิยมทีด่งีาม มคีวามมัน่คง มคีวามน่าเชื่อถอื มี
เกียรติภูมแิละชื่อเสยีงต่อสาธารณชนมากเท่าไรย่อมก่อให้เกิดแรงศรธัา แรงบนัดาลใจและสร้าง
ความภมูใิจใหแ้ก่พนกังานใหเ้กดิความผกูพนัมากยิง่ขึน้เท่านัน้ 
 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัสูงมาก ประกอบด้วย เมื่อมปัีญหาเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ มี
ความสมัพนัธอ์นัดกีบัเพื่อนร่วมงาน คดิว่าเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานมี
ความรูส้กึทีด่ ีสิง่เหล่านี้เป็นส่วนส าคญัในการปฏบิตังิานในหน่วยงานแสดงให้เหน็ว่ามคีวามสามคัคี
ร่วมมอืร่วมใจกนัในการปฏบิตังิานในหน่วยงานซึ่งจะส่งผลให้การปฏบิตังิานประสบผลส าเรจ็ไปได้
ด้วยดเีมื่อตวัขา้ราชการรูส้กึว่าในการท างานเมื่อเกิดปัญหาจะมเีพื่อร่วมงานหรอืผู้บงัคบับญัชาให้
ความช่วยเหลอืไม่รูส้กึว่าถูกทอดทิ้งให้แก้ปัญหาอยู่คนเดยีว ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ ทองพนิ 
ขนัอาสา (2549:93) ความผูกพันของบุคลากรภาครฐัต่อองค์กร กรณีศึกษาข้าราชการกรมการ
ปกครอง กระทรวงมหาดไทย พบว่าทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรมผีลต่อการท างานใน
กรมการปกครอง เนื่องจากการท า งานในกรมการปกครองเป็นลักษณะงานที่หลากหลายและมี
ปรมิาณงานมาก หลายคร้ังต้องท างานเกินเวลาท างานในวนัหยุด เนื่องจากเป็นงานเร่งด่วน ต้อง
ปฏิบตัิงานตามนโยบายของรฐั ซึ่งท าให้ในการท างานหลายครัง้ต้องท างานร่วมกบัหน่วยงานอื่น 
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ดงันัน้หากข้าราชการมทีศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรที่ดีจะท าให้การท างานเป็นไปอย่าง
ราบรืน่และไมเ่กดิความรูส้กึกดดนั 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จาการศึกษาครัง้นี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ 
ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุง
และพฒันา ดงันี้ 
 1. ผลการวจิยั พบว่า ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ทีม่อีายรุะหว่าง 18-28 
ปี ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปรญิญาตร ีระยะเวลาในการท างาน 1-10 ปี และรายได้ 8,000-25,199 
บาท มคีวามผกูพนัต่อองคก์รน้อยทีสุ่ด เนื่องจากขา้ราชการในกลุ่มนี้เป็นขา้ราชการทีเ่พิง่เริม่ต้นการ
ท างานยงัไม่มคีวามรูค้วามเขา้ใจในการท างาน ไมม่ปีระสบการณ์ในการท างานมาก่อนจงึไม่เขา้ใจใน
ระบบขัน้ตอนการท างาน และเมื่อได้รบัมอบหมายงานให้ปฏิบตัิท าให้เกิดความไม่เข้าใจในการ
ปฏบิตังิานที่ไดร้บัมอบหมายอาจท าให้เกดิความผดิพลาดขึน้มาได้ ซึ่งหน้าทีท่ี่ไดร้บัมอบหมายบาง
เรื่องไม่สามารถเกิดความผิดพลาดได้ จงึท าให้เกิดความกังวล และส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มี
ประสทิธภิาพตามไปดว้ยท าใหข้า้ราชการไมอ่ยากทีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีเ่พราะกลวัเกดิความผดิพลาดขึน้ 
ขา้ราชการในกลุ่มนี้จงึมคีวามผูกพนัต่อองคน้์อยลง ดงันัน้องคก์รควรเอาใจใสกบัขา้ราชการในกลุ่มนี้
เป็นพิเศษ โดยควรจดัให้มกีารฝึกอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏบิตัิงานเพื่อให้ข้าราชการมี
ความรู้ความช านาญในการปฏิบัติหน้าที่  และมีกิจกรรมต่างๆ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ขา้ราชการในองคก์ร 
 2. ผลการวจิยั พบว่า ปัจจยัการไดร้บัสวสัดกิารภายในส่วนราชการมผีลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรและยงัส่งผลท าให้ขา้ราชการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพตามไปด้วยหน่วยงานควรมี
การศกึษาและพจิารณาสวสัดกิารภายในส่วนราชการด้านค่าเสยีงภยัในการถวายอารกัขาเพิม่เติม
เพราะสวสัดิการด้านค่าเสี่ยงภัยในการถวายอารกัขามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดบัสูง
หน่วยงานควรมกีารจดัสรรและพจิารณาใหเ้หมาะสมเพื่อท าให้ขา้ราชการรูส้กึถงึความคุ้มค่าในการ
ปฏบิตัหิน้าทีก่บัผลตอบแทนทีไ่ดร้บักลบัมา ในส่วนของสวสัดกิารภายในส่วนราชการดา้นทีพ่กัอาศยั
ที่อยู่ในระดบัปานกลางองค์กรควรมกีารศึกษาถงึความสมัพนัธ์เกี่ยวกบัปัจจยัภายในส่วนราชการ 
ด้านที่พกัอาศยัหาสาเหตุเพื่อน าไปพฒันาแก้ไขปรบัปรุงในส่วนที่บกพร่องให้ดยีิง่ขึน้เป็นการสรา้ง
ความเชื่อมัน่ให้กับข้าราชการว่าองค์กรเอาใจใส่ในตัวข้าราชการและครอบครวั ซึ่งส่งผลท าให้
ขา้ราชการเกดิความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ตามไปดว้ย 
 3. ผลการวจิยั พบว่า ขา้ราชการมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้น
การได้รบัการยอมรบันับถอือยู่ในระดบัปานกลาง องค์กรควรมกีารศกึษาถงึความสมัพนัธ์เกี่ยวกบั
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืเพื่อหาสาเหตุและน าไปปรบัปรุงแก้ไขให้ดี
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ขึ้นเพราะการได้รบัการยอมรบันับถือส่งผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากขึ้นยิง่ได้รบัการ
ยอมรบันบัถอืมากขึน้เท่าไรกจ็ะส่งผลใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ตามไปดว้ย   
 4. องค์กรควรมกีารศึกษาถึงความต้องการทางด้านสวสัดกิารของข้าราชการให้มากขึ้น 
เนื่องจากอาชพีขา้ราชการเป็นอาชพีทีม่รีายไดต้ ่า ซึง่ในสถานการณ์ปัจจุบนัทีข่า้วของมรีาคาแพงท า
ใหร้ายไดไ้มเ่พยีงพอกบัค่าใชจ้า่ย ถา้องคก์รหรอืหน่วยงานมกีารจดัสรรสวสัดกิารต่างๆ ผลตอบแทน
อย่างเพยีงพอ และยุตธิรรม เมื่อปัจจยัทางด้านผลตอบแทนมากเพยีงพอท าใหข้า้ราชการเกดิความ
เชื่อมัน่ในองคก์รสิง่เหล่านี้จะก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ตามไปดว้ย 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษาเพิม่เตมิในปัจจยัอื่นๆ ทีค่าดว่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
เช่น ตวัแปรในเรือ่งของปัจจยัลกัษณะองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร เช่น การปรบัปรุงโครงสรา้ง
องคก์ร เป็นตน้ ซึง่จะท าใหก้รอบแนวคดิในการวจิยักวา้งและละเอยีดมากขึน้  
 2. องค์กรควรมกีารประเมนิผลการปฏิบตัิงาน เกณฑ์การวดัผลในการจ่ายค่าตอบแทน
สวสัดกิารใหเ้หมาะสมและโปรง่ใส เพื่อใหเ้กดิความเชื่อมัน่ต่อขององคก์รต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามนี้มจีุดประสงค์เพื่อศกึษาความผูกพนัของขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ

แห่งหนึ่ง 

 2. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื 

 ส่วนที ่1 สอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านสวสัดกิารภายในส่วนราชการของ ข้าราชการ สงักดั 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

 ส่วนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ

แห่งหนึ่ง 

 ส่วนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างานของ ข้าราชการ สงักัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

 ส่วนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการ

แห่งหนึ่ง  

 ขอให้ท่านโปรดตอบแบบสอบถามตามความรูส้กึหรอืความคดิเหน็ของท่าน และกรุณาตอบ

ทุกขอ้ 
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ส่วนท่ี 1 สอบถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดเขยีนเครือ่งหมาย      ลงใน       หน้าขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัท่าน 

 

1. ชัน้ยศ 

 1.         สญัญาบตัร 

 2.         ประทวน 

2. เพศ 

 1.         ชาย 2.         หญงิ 

3. อาย ุ

 1.         18 – 28 ปี 2.         29 – 39 ปี 

 3.         40 – 50 ปี 4.         51 – 60 ปี 

4. สถานภาพ 

 1.         โสด 

 2.         สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

 3.         หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

5. ระดบัการศกึษา 

 1.         ต ่ากว่าปรญิญาตร ี

 2.         ปรญิญาตร ี

 3.         สงูกว่าปรญิญาตร ี

6. ระยะเวลาการท างาน 

 1.         1 – 10 ปี 2.         11 – 20 ปี 

 3.         21 – 30 ปี 4.         31 ปีขึน้ไป 

7. รายได ้

 1.         8,000 – 23,999 บาท 2.         24,000 – 39,999 บาท 

 3.         40,000 – 55,999 บาท 4.         56,000 – 72,000 บาท 
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ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านสวัสดิการภายในส่วนราชการของ ข้าราชการ สังกัด 

หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย     ลงในขอ้ทีท่่านเหน็ว่าตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

 

ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

เหน็
ดว้ย 
(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

สวสัดิการด้านค่าเส่ียงภยัในการถวายอารกัขา     

1. ค่าเสยีงภยัทีเ่พิม่ขึน้มคีวามเหมาะสมกบัหน้าทีท่ีไ่ดร้บั

มอบหมาย 
    

2. ค่าเสยีงภยัเป็นรายไดส้่วนเพิม่ทีท่ าใหคุ้ณภาพชวีติของ

ขา้ราชการ และครอบครวัดขีึน้ 
    

3. การไดร้บัค่าเสีย่งภยัทีเ่พิม่ขึน้ท าใหเ้กดิปัญหากบัการใช้

จา่ยเงนิทีเ่พิม่มากขึน้ 
    

4. การไดร้บัค่าเสยีงภยัทีเ่พิม่ขึน้ท าใหก้ารปฏบิตังิานมี

ประสทิธภิาพทีด่ขี ึน้ตามไปดว้ย 
    

สวสัดิการด้านท่ีพกัอาศยั     

1. ทีพ่กัอาศยัมคีวามเพยีงพอต่อขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานอยูใ่น

กรมราชองครกัษ์ 
    

2. ต าแหน่งทีต่ ัง้ของทีพ่กัอาศยัมคีวามสะดวกสบายในการ

เดนิทางไปปฏบิตัหิน้าทีใ่นการท างาน 
    

3. คุณภาพของทีพ่กัอาศยั และสภาพแวดลอ้มมคีวาม

สะดวกสบายในการพกัอาศยั 
    

4. ทีพ่กัอาศยัมคีวามปลอดภยัต่อผูพ้กัอาศยัสมาชกิใน

ครอบครวั และทรพัยส์นิของผูพ้กัอาศยัเป็นอย่างด ี
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ปัจจยัด้านสวสัดิการภายในส่วนราชการ 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

เหน็
ดว้ย 
(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

สวสัดิการด้านรถยนต์ รบั – ส่ง     

1. ก าหนดเวลาในการ  รบั – ส่ง เป็นไปตามทีก่ าหนดไวอ้ยา่ง

สม ่าเสมอ   
    

2. รถยนต ์รบั – ส่ง  ขา้ราชการมคีวามเพยีงพอต่อจ านวน

ขา้ราชการในการเดนิทางไปปฏบิตังิาน 
    

3. คุณภาพของรถยนตท์ีใ่ชใ้นการ รบั – ส่ง ขา้ราชการมคีวาม

พรอ้มใชง้านอยูอ่ย่างสม ่าเสมอ 
    

4. เจา้หน้าทีห่รอืพนกังานขบัรถยนต ์ รบั – ส่ง มคีวามพรอ้ม

ในการปฏบิตัหิน้าทีอ่ยูเ่สมอ  
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง  

ค าช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย     ลงในขอ้ทีท่่านเหน็ว่าตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

เหน็
ดว้ย 
(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

ความส าเรจ็ในการท างาน     

1. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาที่

เกดิขึน้ 
    

2. ท่านสามารถมองเหน็ความส าเรจ็ของงานไดช้ดัเจน     

3. ท่านมโีอกาสก าหนดเป้าหมายและวธิกีารท างานในหน้าที่

ของตนเองได ้
    

4. เมอืเกดิปัญหาในการท างาน ท่านทราบดวี่าควรแก้ปัญหา

อยา่งไร 
    

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั     

1. ผูบ้งัคบับญัชามกัคอยควบคุมดแูลการท างานของท่าน

อยา่งใกลช้ดิและเขม้งวด 
    

2. งานทีท่่านปฏบิตัอิยู่นัน้มสี่วนช่วยส่งเสรมิความก้าวหน้า

ของท่าน 
    

3. กฎ ระเบยีบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานมกัจะจ ากดัความเป็น

อสิระในการท างานของท่าน 
    

4. องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคดิเหน็และเสนอ

แนวทางในการปฏบิตังิาน 
    

ความรบัผิดชอบ     

1. งานทีท่่านรบัผดิชอบเป็นงานทีน่ าไปสู่การพฒันาองคก์ร

ของท่าน 
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ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

เหน็
ดว้ย 
(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

2. งานทีท่่านรบัผดิชอบเป็นงานทีอ่งคก์รใหค้วามส าคญั     

3. งานทีท่่านรบัผดิชอบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ และ

ความส าคญั 
    

4. งานทีท่่านรบัผดิชอบมขีัน้ตอน และวธิกีารท างานทีข่าด

การเป็นระบบและชดัเจน 
    

การได้รบัการยอมรบันับถือ     

1. ท่านไมเ่คยไดร้บัโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหอ้ธบิาย

เหตุผลในการท างาน 
    

2. เพื่อนรว่มงาน และผูบ้งัคบับญัชายอมรบัความคดิเหน็ขอ

ท่าน 
    

3. ท่านมคีวามตัง้ใจมากขึน้ เมือ่ไดร้บัการยอมรบัจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
    

4. ความคดิเหน็ของท่านไดร้บัการน าไปปฏบิตัจิรงิ     
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงาน

ราชการแห่งหนึ่ง 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย     ลงในขอ้ทีท่่านเหน็ว่าตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

เหน็
ดว้ย 
(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร     

1. ท่านมคีวามรูส้กึว่าเป็นทรพัยากรบุคคลทีม่คี่า              

ต่อหน่วยงาน 
    

2. ท่านมคีวามรูส้กึว่าท่านมสี่วนรว่มอย่างมากในการท าให ้

หน่วยงานประสบความส าเรจ็ 
    

3. ท่านคดิว่าผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่านเหมอืนกบั

เพื่อนรว่มงานคนอื่นๆ 
    

4. ทีผ่่านมาท่านไดร้บัมอบหมายใหท้ างานทีม่คีวามส าคญัและ

น่าสนใจ 
    

ความรู้สึกพ่ึงพิงได้ต่อองคก์ร     

1. ท่านคดิว่าไดร้บัผลประโยชน์ตอบแทนจากหน่วยงานคุม้ค่า

กบัความอุตสาหะในการท างาน 
    

2. นบัตัง้แต่ท่านท างานกบัหน่วยงานท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จาก

สวสัดกิารเท่าทีค่วร 
    

3. ท่านคดิว่าหน่วยงานคลีค่ลายปัญหาความเดอืดรอ้นใหท้่าน

ได ้แมว้่าจะเป็นเรือ่งส่วนตวั 
    

4. ท่านไดร้บัปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพยีงพอในการปฏบิตัหิน้าที่

ประจ าหรอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
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ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 

(4) 

เหน็
ดว้ย 

(3) 

ไม่เหน็
ดว้ย 

(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร     

1. การท างานในหน่วยงานนี้ท าใหท้่านรูส้กึมัน่คง     

2. ท่านมคีวามภาคภูมใิจเมื่อบอกว่าท่านปฏบิตังิานใน

หน่วยงาน 
    

3. หน่วยงานของท่านไดร้บัความเชื่อถอืและไดร้บัการ

สนบัสนุนจากประชาชนทัว่ไป 
    

4. หน่วยงานเป็นทีรู่จ้กัของบุคคลทัว่ไป     

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน     

1. ท่านมคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพื่อนรว่มงาน     

2. เมือ่ท่านมปัีญหาเพื่อนรว่มงานของท่านจะใหค้วาม

ช่วยเหลอืดว้ยความเตม็ใจ 
    

3. ท่านคดิว่าท่านเป็นส่วนส าคญัในกลุ่มเพื่อนรว่มงาน     

4.เพื่อนรว่มงานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอท่าน     
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ ขา้ราชการ สงักดั หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เครือ่งหมาย     ลงในขอ้ทีท่่านเหน็ว่าตรงกบัความเป็นจรงิมากทีสุ่ด 

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ ข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 

 

 

ระดบัความผกูพนั 

 
เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

 
เหน็
ดว้ย 
(3) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านจิตใจ     

1.หากมผีูใ้ดกล่าวรา้ยต่อหน่วยงานท่านจะชีแ้จงเพื่อใหเ้กดิ

ความเขา้ใจทีถู่กตอ้ง 

    

2.ท่านมคีวามรูส้กึผกูพนัต่อหน่วยงาน     

3.ท่านภมูใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นว่าท่านเป็นขา้ราชการของ

หน่วยงาน 

    

4.ท่านภมูใิจทีจ่ะทุ่มเทและอุทศิตนใหก้บัหน่วยงาน     

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านความคงอยู่     

1.ท่านสามารถยอมรบัการเปลีย่นแปลงต่างๆ เพื่อเป็นการ
พฒันาขององคก์รใหด้ขีึน้ 

    

2.ท่านเชื่อมัน่  ยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมของ  
หน่วยงานทีท่่านอยูไ่ด ้

    

3.ท่านรูส้กึว่าการท างานใน หน่วยงาน แห่งนี้เป็นหน้าทีข่อง
ท่าน 

    

4.ท่านใหค้วามสนใจต่อการพฒันาและความเจรญิกา้วหน้า
ของหน่วยงาน 

    

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านบรรทดัฐาน     

1.ท่านไมค่ดิว่าหน่วยงานมคีวามหมายและความส าคญั
ส าหรบัท่าน 
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ความผกูพนัต่อองคก์รของข้าราชการ สงักดั 
หน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 

 

 

ระดบัความผกูพนั 

 
เหน็ดว้ย
อย่างยิง่ 
(4) 

 
เหน็
ดว้ย 
(3) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 
(2) 

 
ไม่เหน็
ดว้ย 

อย่างยิง่ 
(1) 

2.ท่านรูส้กึว่าปัญหาของหน่วยงานเป็นปัญหาของท่าน     

3.ในบางครัง้ทีม่ปัีญหาในการท างานจนท่านอยากจะลาออก 
แต่กเ็ป็นเรือ่งยากทีจ่ะปฏบิตัจิรงิ 

    

4.ท่านยนิดอุีทศิตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมอนัจะเกดิขึน้กบั
หน่วยงาน 

    

ความผกูพนัต่อองคก์รด้านพฤติกรรม     

1.ท่านมกัค านึงถงึการกระท าของตนเองทีอ่าจส่งผลกระทบต่อ  

หน่วยงาน 

    

2.ท่านยนิดทีีจ่ะเสยีสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ของ

หน่วยงาน 

    

3.ท่านมสี่วนรว่มในกจิกรรมของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอ     

4.ท่านยนิดทีีจ่ะทุ่มเท ในการท างานเพื่อช่วยให้หน่วยงาน

ประสบความส าเรจ็ 

    

 

 
 

******************************* จบแบบสอบถาม ******************************* 

ผูจ้ดัท าแบบสอบถาม ขอขอบคุณทีท่่านใหค้วามกรณุาเสยีสละเวลาและใหค้วามรว่มมอื 

        ในการตอบแบบสอบถาม 
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