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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการ

กลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลกับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 3) เพ่ือศึกษาปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน 4) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประสบการการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จ านวน 152 ราย ผลการทดสอบประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% 
และระดับความเชื่อมั่น 95% ในการวิเคราะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับสูง
มาก 2) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คือ สถานภาพ ส่วนเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติการ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 3) ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คือ 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความหลากหลายของ ด้านความทา้ทายของงาน ด้านการมสี่วนร่วม
ในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 4) ปัจจัยประสบการณ์ใน
ท างานในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  คือ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องคก์ร ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และด้าน
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ส่วนด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร ไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ทีม่ีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพัน
ในระดับสูงมาก (x̅ = 3.52) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านที่มีความผูกพันในระดับสูงมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (x̅ = 3.60) รองลงมาด้านความต้องการ
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร (x̅ = 3.48) และด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
(x̅ = 3.47)  
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Abstract 
 

The purposes of this research were 1) to study the level of organizational commitment 
of Central Service Division personnel; Kasetsart University Kamphaeng Saen Campus 2) to study 
personal factors affecting organizational commitment of Central Service Division personnel. 
Kasetsart University Kamphaeng Saen Campus 3) to study the factors of job characteristics 
affecting organizational commitment of Central Service Division personnel. Kasetsart University 
Kamphaeng Saen Campus 4) to study the factors of practical work experience affecting the 
organizational commitment of Central Service Division personnel. Kasetsart University 
Kamphaeng Saen Campus 5) To use the research results that have been suggested as a 
guideline for executives to find ways to strengthen organizational commitment of personnel 
in the future by using questionnaires as a tool to collect data from the sample group, namely 
the Central Service Division. Kasetsart University Kamphaeng Saen Campus, 152 cases the 
population test results were 0.5, the acceptable level of error was 5%, and the confidence 
level was 95%. Descriptive statistics were used to analyze the results, including frequency 
distribution, percentage, mean, and standard deviation. The organizational commitment of 
personnel is at a very high level. 2) Personal factors affecting organizational commitment of 
personnel were status, gender, age, education level. Operating position average monthly 
income and length of work (working years) had no effect on organizational commitment of 
personnel. The diversity of the challenge of the job Participation in management and progress 
in work affects the commitment to the organization. 4) The work experience factor in practical 
work affects the organizational commitment of the personnel, namely the feeling that they 
are important to the organization. Attitude towards colleagues and organizations Expectations 
received from the organization and the feeling that the organization can be depended on as 
for the expectations that have been met by the organization It has no effect on the 
organizational commitment of personnel. With statistical significance at the 0.05 level 

The results showed that Organizational commitment of personnel Overall, the 
respondents had a very high level of engagement (x̅= 3.52) when classified by very high level 
of engagement. Ranked in descending order of the mean, they were willing to work for the 
organization (x̅= 3.60), followed by desire to maintain membership in the organization (x̅= 
3.48), and confidence and Acceptance of corporate goals (x̅= 3.47) 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาของปัญหาการวิจัย: 
ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ก่อตั้งเมื่อวันที่ 28 

มกราคม 2545 โดยปรับเปลี่ยนชื่อจากส านักงานอธิการบดี มาเป็น ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน เพ่ือท า
หน้าที่ประสานงานกลางในการบริหาร และสนับสนุนการจัดการด้านการเรียนการสอน ต่อมาเมื่อวันที่ 3 
พฤศจิกายน 2557 มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารโดยการยุบรวมหน่วยงานบางหน่วยงาน จึง
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารใหม่ตามนโนบายของสภามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นงานที่สนับสนุนการ
บริหารของผู้บริหารวิทยาเขตก าแพงแสน และการบริหารงานตามนโยบายของวิทยาเขตก าแพงแสน และสนับสนุน
ด้านการเรียนการสอน คือ การให้บริการธุรการ บุคคล การเงิน สวัสดิการบุคลากรและนิสิต การบริหาร
ทรัพย์สินก่อให้เกิดรายได้ การให้บริการทางการศึกษา การพัฒนานิสิต การสนับสนุนการวิจัยและบริการ
วิชาการ ดูแลและบ ารุงรักษา อาคารสถานที่ ยานพาหนะ เครื่องจักรกล คอมพิวเตอร์และเครือข่าย กายภาพ
และสิ่งแวดล้อม ตลอดจนให้บริการด้านกีฬา สาธารณสุข และรักษาความปลอดภัยภายในวิทยาเขต
ก าแพงแสน   

กองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ก่อตั้งเมื่อปี 2554 มีหน้าที่สนับสนุนดูแลและบ ารุงรักษา อาคารสถานที่ ยานพาหนะ เครื่องจั กรกล 
คอมพิวเตอร์และเครือข่าย กายภาพและสิ่งแวดล้อม ตามภารกิจของส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน ภาระงาน
ที่รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายตามโครงสร้าง เพ่ือการให้บริการที่ รวดเร็ว และถูกต้อง ส าหรับผู้บริหาร คณะ/
สาขาวิชาต่างๆ และสามารถนาข้อมูลไปวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประโยชน์สูงสุด การให้บริการของบุคลากรในหน่วยงาน กองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขต
ก าแพงแสน ที่ช่วยสนับสนุนการบริการที่ให้ความเป็นกันเองระหว่างบุคลากรเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอ ใจกับ
อาจารย์ นิสิต และบุคลากร ที่มาใช้บริการมีความพึงพอใจต่อการให้บริการ จึงมีความจ าเป็นในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งส าคัญมาก วราญา วงค์ตันฮวด (2560) กล่าวว่าเมื่อบุคลการเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรแล้วก็จะเกิดให้เกิดแรงผลักดันและมีแจงจูงใจในการท างาน บุคลากรอยากจะท างานร่วมกับองค์กร
ต่อไปอย่างยาวนาน พร้อมส่งให้ผลงานออกมาได้ดี เพราะล้วนท าด้วยความเต็มใจและได้มององค์กรเป็น
เปรียบเสมือนบ้านและครอบครัวของตนเองดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญของการบริหาร
ภายในของส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ดังนั้นท าให้ผู้วิจัยมีแนวคิดท่ีจะศึกษาในเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพ่ือที่จะสามารถน าข้อมูลมาปรับใช้ให้เข้า
กับการบริหารงานบุคคลภายในกองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน ให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และอาจจะยังเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เสริมสร้าง และเพ่ิมพูนให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร   
ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะท าให้บุคลากรอยู่ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย: 
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน 
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
4. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
  

 
1.3 สมมติฐานการวิจัย: 

การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานงานวิจัย ดังนี้ 
1 .  ปั จจั ยส่ วนบุ คคลที่ มี ผลกับความผู ก พันต่ อองค์ กรของบุ คลากรกองบริ การ กลา ง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  
2. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  
 

1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย: 
จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเรื่อง ความผูกพันองค์กรของ Steers (1977 อ้าง
ถึงใน มกรต เจียประเสริฐ, 2559) มาก าหนดเป็น กรอบแนวคิด ในการศึกษาประกอบด้วย 
ตัวแปรอิสระ ในส่วนของลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 
- ต าแหน่งในการปฏิบัติการ 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) 
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ตัวแปรอิสระ ในส่วนของประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ได้แก ่
- ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 
- ความความหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
- ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ 

ตัวแปรตาม ด้านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ประกอบด้วย 

- ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
- ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
- ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 

 
รายละเอียดดังภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

  

ลักษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพการสมรส 
- ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
- รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
- อายกุารปฏิบัติงาน  
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 
- ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
- ความต้องการที่จะรักษาความเปน็สมาชิกในองค์กร 
 
สเดียร์ส (Steers 1977 อ้างถึงใน มรกต เจยีประเสริฐ
,2559) 

ลักษณะงาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความท้าทายของงาน 
- ความก้าวหน้าในงาน 
- การมีส่วนร่วมในการบรหิาร 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพันธ์กับผู้อืน่ 
 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 
- ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
- ความคาดหวังที่ไดร้ับการตอบสนองจากองค์กร 
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 
- ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 
 
สเดียร์ส (Steers 1977 อ้างถึงใน มรกต  
เจียประเสริฐ,2559) 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย:  
 1.เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร  

2.ท าให้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน  

3. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

4. ผลการศึกษาที่ได้ในครั้งนี้ จะน าไปเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการน าเสนอต่อผู้บริหาร และผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้อง ได้น าไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนเกี่ยวกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 
1.6 ขอบเขตของการวิจัย:  

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ในการศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณ์ในการท างาน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาจากบุคลากรภายในกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน มีบุคลากรทั้งหมด 250 คน โดยใช้สูตรการค านวณของเครจซี่และมอร์แกน  (Krejcie & 
Morgan,1970) ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเช่นเดียวกัน  และก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่
สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% จึงใช้
วิธีการสุ่มแบบช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวน 
ประชากรทั้งหมด เพ่ือให้ไดก้ลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 152 คน (บุญม ีพันธุ์ไทย, 2554)  
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ:  

1. องค์กร หมายถึง กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
2. บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

วิทยาเขตก าแพงแสน 
3. ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความหลากหลายของงาน 

ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน รวมถึงการมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น โดยมีรายเอียดดังนี ้

3.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ผู้ปฏิบัติต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความช านาญ 
ความสามารถหลายๆ ด้าน รวมถึงการได้ใช้ความคิดริเริ่มวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานที่
ซับซ้อนมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการท างานเสมอ ๆ ให้เกิดผลส าเร็จ 

3.2 ความทา้ทายของงาน หมายถึง ความรู้สึกถึงความน่าสนใจ ความกระตือรือร้นของบุคคลที่มี
ต่อการปฏิบัติงานทีต่้องใช้ความรู้และความสามารถมากกว่างานอ่ืน ๆ รวมถึงการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ในงาน 
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3.3 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนในเรื่องการฝึก 
อบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมในการท างาน และการรับการยอมรับตลอดจนได้รับ
ผลประโยชน์ ตอบแทนที่เหมาะสมรวมถึงการได้รับพิจารณาความดี 

3.4 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง งานที่ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบั ติงาน และได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ 
ผู้บังคับบัญชา 

3.5 งานที่มี โอกาสปฏิสั มพันธ์กับผู้ อ่ืน  หมายถึ ง  ลักษณะงานที่บุคลากรมี โอกาสที่ จะ 
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคม ท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนตลอดจนการท างาน
ในลักษณะเป็นทีมเพ่ือก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง และเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน
มักช่วยเหลือกันในการแกไ้ขปัญหาได้เป็นอยา่งดี 

4.  ประสบการณ์ ในงานที่ ปฏิบั ติ  หมายถึ ง  สภาพการท า งานที่ ผู้ ปฏิบั ติ งานได้รับ  ได้แก่ 
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองค์กร และความรู้สึกกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ 

4.1 ทัศนคติต่อเ พ่ือนร่วมงานและองค์กร หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมี โอกาสที่ 
จะติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนตลอดจนการท า 
งานในลักษณะเป็นทีมเพ่ือก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง และเมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงานมกัช่วยเหลือกันในการแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอย่างด ี

4.2 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง ความคาดหวังได้รับ  
การตอบสนองจากหน่วยงานในเรื่ องของการพิ จารณาความดีความชอบ ความก้ าวหน้าในงาน 
ค่าตอบแทน เพ่ือให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4.3 ความรู้ สึ กว่ าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  หมายถึ ง  ความรู้ สึ กของผู้ปฏิบัติ งานต่อ 
การได้รับความส าคัญจากผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและบทบาทที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร 

4.4 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ พ่ึงพา ได้ หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติ งานต่อการที่  
องค์ กรสามารถสนองตอบความต้ องการขั้ น พ้ืนฐานได้  เ ช่ น  การรั บผลตอบแทนที่ เ หมาะสม 
สวัสดิการที่เพียงพอตลอดจนท าให้รู้สึกว่าองค์กรไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 

5 .  ความผูก พันต่อองค์กร  หมายถึ ง  ความสัม พันธ์ที่ เ กิ ดขึ้ นระหว่ างบุคคลและองค์ กร 
เป็นการแสดงในด้านสภาวะทางพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับความรู้สึก เช่น การแสดงออกถึงความรัก 
ความซื่ อสั ตย์ และการจงรั กภั กดีที่ มี ต่ อองค์ กร รวมถึ งการมี ความ เชื่ อมั่ นที่ มี ต่ อองค์ กร โ ดยมี 
ความสัมพันธ์เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันที่จะปฏิบัติหน้าที่เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรสามารถก้าวไปถึงเป้าหมาย 
ต ล อ ด จ น มี ค ว า ม ภ า ค ภู มิ ใ จ ใ น ก า ร ที่ ไ ด้ เ ป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ ง อ ง ค์ ก ร ห รื อ รู้ สึ ก เ ป็ น เ จ้ า ข อ ง 
องค์กรตลอดจนมีความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้  เ พ่ือสร้างผลงานดี ๆ  
ให้กับองค์กรเพื่อก้าวไปสู่ความส าเร็จตามที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ 

5.1 ความ เชื่ อ มั่ น อย่ า งแร งกล้ า และการยอมรั บ เป้ าหมายและค่ านิ ยมขององค์ กร 
หมายถึง ความเชื่อมั่นภาคภูมิใจศรัทธาในเป้าหมายและแนวทางการบริหารงานขององค์กรที่สอดคล้องกับ 
เป้าหมายของผู้ปฏิบัติงานและสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี 
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5.2 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติ งานเ พ่ือองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม 
อย่ า ง เ ต็ ม ใ จ ที่ จ ะ อุ ทิ ศ แ ร ง ก าย แ ร ง ใ จ  ส ติ ปั ญ ญ า ใ น ก า รท า ง าน  เ พ่ื อ ต อบ ส น อ ง เ ป้ า ห ม าย 
องคก์รซึ่งการแสดงนั้นไดก้ระท าอย่างสม่ าเสมอ 

5.3 ความต้องการที่ จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึง 
ความตั้ งใจอย่างแน่วแน่ที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป เ พ่ือท างานบรรลุ เป้าหมาย 
ขององค์กร ไม่คิดจะลาออกไม่ว่าองค์จะอยู่ในสภาวะปกติหรือวิกฤติ รวมถึงการรักษาผลประโยชน์และปกป้อง
ชื่อเสียงขององค์กร 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
2.3 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

อเลน และ เมเยอร์ (Allen & Meyer, 1997 อ้างถึงใน ธีระศักดิ์ กุสลานนท์, 2545, หน้า 27) ได้
สรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 แนว คือ  

1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง 

1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์กร 
1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

2. แนวคิดด้ านพฤติกรรม แนวความคิดนี้ มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปแบบความ 
สม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรมอย่าง  
ต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจาก
เปรี ยบ เที ยบผล ได้ และผล เสี ยที่ จ ะ เ กิ ดขึ้ น จ ากการละทิ้ ง สภาพของสมาชิ ก  หรื อล าออก ไป 
อย่างถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่ เสียไป ทฤษฎี  
ที่เป็นแนวคิดนี้ คือ ทฤษฎีไซด์เบ็ท (Side Bet) ของ เบคเคอร์ (Becker) ซึ่งสรุปได้ว่าการพิจารณาความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะสูญเสีย
อะไรบ้าง 

3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวความคิดนี้มองความ
ผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของ
องค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้อง มีความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่น
คือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่ หรือพันธะผูกพันที่สมาชิก
จะต้องปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 
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สรุปแนวคิดทั้ ง  3 แนว คือ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่ งซึ่ งแสดงออกถึง สัมพันธภาพ 
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ถ้าคนยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์กรไป
ก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น แต่อย่างไรก็ตามแนวคิดท้ัง 3 ต่างกันตรงที่ว่า 

แนวคิดแรกมองว่า คนที่ท างานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะเขามีความปรารถนาที่
จะอยู่กับองค์กร 

แนวคิดที่สองมองว่า คนต้องอยู่กับองค์กร เพราะเขาจ า เป็นต้องอยู่ ไม่เช่นนั้นจะสูญเสีย 
ผลประโยชน์หลาย ๆ อย่างที่เขาควรได้จากการลงทุนไป 

แนวคิดที่สามมองว่า คนผูกพันต่อองค์กร เพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่ หรือเป็นสิ่งที่ควร 
จะท า ทั้งนี้เพ่ือความถูกต้อง และความเหมาะสมทางสังคม 

 
2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญที่แสดงถึงทัศนคติที่ส าคัญส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบ
ใดเพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่ท าให้พนักงานมีความรู้สึกอยากเป็น
เจ้าขององค์กรและเป็นผู้มีส่วนร่วม ในการผลักดันและน าพาองค์กรไปให้บรรลุวัตถุประสงค์และ เป้าหมาย
ตามที่องค์กรได้วางไว้ (วชิรวัชร งามละม่อม, 2558) ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Engagement) 
นับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของสมาชิกองค์กร เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์กรมี
ประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป 

เบรเวอร์ และ ล๊อค (Brewer & Lock, 1995, อ้างถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กล่าวว่า บุคคลที่มี
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้  

1. การมีความเห็นพ้องกับองค์กร (Identify with their Organization) เป็นลักษณะของบุคคลที่
รู้สึกว่าค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดังนั้น เมื่อบุคคลเข้าใจและยอมรับค่านิยม
ขอองคก์รแล้วจะก่อให้เกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  

2. การมีความเชื่อมั่ นในองค์กร (Trust Management) เป็นลักษณะที่บุคคลมีความรู้สึก 
เชื่อมั่นในการจัดการขององค์กรว่ามีความยุติธรรม มีส่วนในการตัดสินใจ เพ่ือสร้างสรรค์งานให้กับองค์กรได้รับ
โอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น  

3. การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท า งาน (Show Willingness to 
Invert Effort) เป็นลั กษณะของบุคคลที่ เ ต็ ม ใจที่ จะทุ่ ม เทพลั ง  ความสามารถในการท า งานและ 
ปกป้ององคก์รไมใ่ห้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน   

4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลักษณะของบุคคลที่มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานหรือแก้ปัญหาในงาน  

5. การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้ข้อมูลของ 
บุคคลที่ได้รับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน  

6. การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์กร (Voice Concerns) เป็นลักษณะของบุคคลที่ 
มีความจงรักภักดีต่อองค์กรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้ รับการยอมรับในการแสดงความ 
คิดเห็นนั้น ๆ จากองค์กร 
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7. การมีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นองค์กรแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place of Work is 
an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์กรเกี่ยวกับการจัดการในการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน
ให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม  

 

บูคานัน (Buchanan, 1974 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557) ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์กร มีความส าคัญ ดังนี้คือ  

1. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก องค์กรได้ดีกว่า
ตัวแปรความพึงพอใจในงานเนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์กรโดยส่วนรวมขณะที่
ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติขิงบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่
ของพนักงานเท่านั้นและความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้ว่า
เหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานแต่เหตุการณ์นั้น
อาจไม่กระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์กรโดยรวมก็ได้จึงกล่าวได้ว่าความพึงพอใจงานมีเสถียรภาพ
น้อยกว่าความผูกพันต่อองค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้นเนื่องจาก
เกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั้นเอง 

3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน
คือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและงานบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับ
องค์กร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 

5. ความผูกพันต่อองค์กร ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากที่สมาชิกในองค์กรมี
ความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตนเองมากนั่นเอง 

6. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
Steers (1977, อ้างถึงใน พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ , 2559) ความผูกพันในองค์กรเป็นเรื่องส าคัญในการ
บริหารงานเพราะการศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์กรมีความส าคัญเพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออก
จากงาน ได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานความผูกพันในองค์กรยังเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ไม่มีความผูกพันในองค์กรที่ตนท างานอยู่ นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัว
ชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย  

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 48) กล่าวว่า ความผูกพันขององค์กรสามารถท านายการเข้า-ออก 
จากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก กล่าวคือ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดที่ มี ลั กษณะครอบคลุมมากกว่ าความพึงพอใจใน 
งาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงาน
สะท้อนถึงผลการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น  

2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งสะท้อน 
ถึงผลการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 

3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
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อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529 อ้างถึงใน สุปรียา ชื่นกลิ่น , 2546, หน้า 35) ได้ให้ความเห็นใน 
เรื่องเก่ียวกับความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ คือ  

1. ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่ งเป็นพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนผลการวิจัยต่าง ๆ 
ได้ชี้ ให้ เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรนี้อาจใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกองค์กรได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกใน
องค์กร เนื่ องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์กร มีแนวโน้มที่ จะอยู่ กับองค์กรนานกว่า  และ 
เต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกมาในรูป
ของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลการศึกษาที่
ต่อเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์กร ซึ่งผู้บริหาร
ต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะ
ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนได้จากสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์กรต้องเผชิญในแต่ละวัน แต่ความ
จงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและค่อย ๆ พัฒนาขึ้นช้า ๆ อย่างมั่นคง  

2. การท าความเข้าใจในเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร ช่วยท าให้เข้าใจถึงธรรมชาติของบุคคล
มากขึ้น ซึ่งเป็นการท าความเข้าใจถึงกระบวนการ ขั้นตอนการสร้างความผูกพัน หรือเกิดความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม และส่งผลถึงการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลโดยพฤติกรรมต่าง ๆ ย่อมเกิ ดจาก
ความมุ่งหมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ อันเป็นผลมาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมี
ความแตกต่างกันในด้านของค่านิยม ทัศนคติบุคลิกภาพ และบทบาท การเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้
เข้าใจพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรได้มากขึ้น 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเสริมสร้างให้องค์กรมีประสิทธิภาพ เป็นตัวเชื่อมระหว่างความ
ต้องการของสมาชิกในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรท า งานได้ดี
ยิ่งขึ้น และยงัใช้ท านายอัตราการเข้าออกของพนักงานอีกด้วย 

 
2.3 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผู ก พันต่ อองค์ กร  จั ดว่ า เป็ นสิ่ งที่ มี คว ามส า คัญ ในการด า เนิ น งานขององค์ ก ร 
หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงแล้ว ย่อมน าพาให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้จากการศึกษา
ค้นคว้างานวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีผู้สนใจศึกษาเป็นจ านวนมาก และได้
ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์กรไว้แตกต่างกัน ผู้ศึกษาสามารถรวบรวมความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์กรได้ ดังนี้ 

เชลดอน (Sheldon, 1971 อ้างถึงใน อภิสิทธิ รักษาวงศ์, 2545, หน้า 6) ให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์กร เป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นจากการที่บุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองค์กรซึ่งเป็นรูปของสิ่งที่ เข้าได้ลงทุนไปในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ อายุ ก าลังกาย ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั้น ซึ่งท าให้เขาสูญเสียโอกาสที่จะไปท างานที่
อ่ืนๆแต่สิ่งที่เขาสูญเสียไปกับการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา อันจะเป็นไปในรูปของระดับความอาวุโสใน
งาน ระดับต าแหน่งการได้รับการยอมรับทั้งนี้เพราะระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนานเท่าใดก็ยิ่งมีความผูกพัน
ต่อองค์กรมากข้ึน 
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มาร์ช และ แมนนารี (March & Mannari, 1977, p. 57 อ้างถึงใน วเรศ ทยามันทิรนันท์, 2547, 
หน้า 54) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง ลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป รวมทั้ง
ระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ หรือความจงรักภักดีต่อองค์กรและยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรด้วย 

เมาว์เดย์ (Mowday, 1981 อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช, 2544, หน้า 6) เห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่หนาแน่นและ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีข้ึน 

เมาว์เดย์, สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1982, pp. 27) ให้ความหมาย
ของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถแสดงออกให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร และความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

นอร์ทคราฟ และ นิล (Northcraft & Neale, 1990 อ้างถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช,2545, หน้า 
12) ให้ความหมายความผูกพันว่า หมายถึง ความสัมพันธ์อย่างลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหนึ่ง โดย
มีองค์ประกอบโดยทั่ว ๆ ไป 3 ประการ คือ  

1. มีความศรัทธาและเชื่อม่ันในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร  
2. มีความตั้งใจและความพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือองค์กร  
3. มีความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร  
ความผูกพันของสมาชิกองค์กร มิใช่เป็นเพียงความจงรักภักดีต่อองค์กรเท่านั้น แต่เป็น  

เรื่องของบทบาทและวิธีปฏิบัติของเขาที่มีต่อองค์กรด้วย 
บัคชาแนน (Buchanan, 1979 อ้างถึงใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชัย, 2546, หน้า 9) ได้ให้ความหมาย

ของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์การ จะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับ
ในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กร และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกัน 

2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร
ตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที ่

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร วันชะลี แก้วดง (2548, 
หน้า 10) กล่าวว่า ระดับความมากน้อยและความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์กรการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กรและประเมินองค์กรในทางที่ดีระดับที่แสดงให้เห็นถึงความต้องการของบุคลากรที่จะคงอยู่ 
การมีส่วนร่วมในองค์กรและเป็นเครื่องวัดความตั้งใจของบุคลากรที่จะคงอยู่ต่อไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติ
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในด้านบวกและมีการใช้ความ
พยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรต่อไป 
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จากการศึกษาค้นคว้า ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความเชื่อ
และความรู้สึกที่มีองค์กรในทิศทางบวก รวมทั้งความรู้สึกเป็นอันหนึ่งเดียวกันกับองค์กรและการที่บุคลากรมี
ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของตน โดยปรารถนาถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าขององค์กร
เป็นส าคัญ 
 
2.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ในการศึกษาด้านความผูกพันต่อองค์กร ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจกับ  
ปัจจั ยที่ มี ความสัม พันธ์  หรื อปั จจั ยที่ มี ความผู ก พันต่ อองค์ กร  ( Antecedents of Organizational 
Commitment) ซึ่งแต่ละคนก็ได้มองถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรตามมุมมอง 
ของตน ซึ่ งคล้ายคลึงกันบ้าง แตกต่างกันบ้าง ซึ่ งไม่มีตัวแบบจ า ลองที่สามารถชี้วัด หรือตัดสินว่า 
อะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการก่อตัวของความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรได้อย่างครอบคลุม 

เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 144)  เห็นว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ การเข้ากันได้กับเพ่ือนร่วมงาน ระยะเวลาที่ท างานในหน่วยงาน อายุ เพศ ต าแหน่งหน้าที่การงาน รวมถึง
ปัจจัยที่เป็นประสบการณ์การท างาน ดังนี้  

1. การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ีอประกอบอาชีพที่ปฏิบัติงาน  
2. ความผูกพันของเพ่ือนร่วมงานในท่ีท างานเดียวกัน 
3. การพัฒนาประสบการณ์ และความสนใจในการท างาน 
สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56) ได้เสนอแบบจ าลอง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
1. ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์กร (Antecedent of Commitment)  
2. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร (Commitment)  
3. ผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์กร (Outcomes of Commitment)   
นอกจากนี้แบบจ าลองยังได้เสนอถึงองค์ประกอบของปัจจัยที่ก าหนดการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 

โดยแบ่งองค์ประกอบดังกล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่  เพศ อายุ  การศึกษา รายได้ 

สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ เป็นต้น 
2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของ 

งาน โอกาสมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เป็นต้น 
3 .  ประสบการณ์จากการท า งาน (Work Experience) ได้ แก่  ทัศนคติของกลุ่ มที่ มี ต่ อ 

องค์กร ความเชื่อถือต่อองค์กร เป็นต้น 
ปัจจัยทั้ง 3 นี้ มีความสัมพันธ์กัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีผลท าให้บุคคลยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และคงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ดังแสดงในรูป  
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แบบจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ของ สเตียร์ (Steers, 1977) 
 
ต่อมาเมาว์เดย์ สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1982) ได้เสนอปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิม โดยเพ่ิมปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร หรือโครงสร้างขององค์กรว่าเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กร ซึ่งเมาว์เดย์ และคณะแบ่งปัจจัยออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ต าแหน่ง และความต้องการประสบความส าเร็จ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรและการศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์กร 

2. ลักษณะงาน พบว่า งานที่มีคุณค่าน าไปสู่การเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร นอกจากนี้ความชัดเจน
ในบทบาทมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความผูกพัน 

3. ลักษณะองค์กร  พบว่ า  ความผู ก พันมีความสัม พันธ์ทางบวกและระดับความเป็น 
ทางการขององค์กร การกระจายอ านาจ ระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความรู้สึกเป็นเจ้าของของ
พนักงานและการควบคุมขององค์กร 

4. ประสบการจากการท างาน เป็นแรงทางด้านสังคม ซึ่งมีอิทธิพลส าคัญในการเกิดความรู้สึกเกี่ยว
กันกับองค์กร ได้แก่ ทัศนคติทางบวกต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนส าคัญต่อองค์กร 

 
ปัจจัยทั้ง 4 ด้าน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังแสดงในแผนรูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แบบจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ของ เมาว์เดย์ (Mowday, et al., 1982)  

ลักษณะส่วนบุคคล 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
2. ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กร 
3. มาท างานสม่ าเสมอ 
4. มีความพยายามในการท างาน 
5. รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
องค์กร  

ลักษณะงาน 

ประสบการณ์ 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน 

ลักษณะองค์กร 

ประสบการณ์จากการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
2. ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กร 
3. มาท างานสม่ าเสมอ 
4. มีความพยายามในการท างาน 
5. รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
องค์กร  
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน  
ปัจจัยส่วนบุคคล  
เพศ ผลการวิจัยพบว่า เพศหญิงมีความผูกพันต่องานมากกว่าเพศชาย ทั้งนี้เป็นผลมาจากข้อจ ากัดทาง

วิชาชีพมากกว่า เนื่องจากเพศหญิงค่อนข้างหางานได้ยากกว่าเพศชายจึงมีความรักและผูกพันต่องานที่ตนเอง
ท ามากกว่าและผู้หญิงมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงงานน้อยกว่าผู้ชาย (Glimer,1966)  

อายุ จากการศึกษาพบว่า ยิ่งสมาชิกมีอายุมากขึ้นเท่าไร ก็มีความรู้สึกผูกพันต่องานมากขึ้นเท่านั้น 
เนื่องจากมีการสั่งสมประสบการณ์ในงานเอาไว้มาก นั่นคือ ตัวแปรในเรื่องอายุ ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
ความผูกพันต่องาน (Hall, 1970, pp. 176-190) 

อายุงาน หรือระยะเวลาที่อยู่ในต าแหน่งในองค์กร พบว่า สมาชิกในองค์กรที่ท างานอยู่กับองค์กรมานาน
เท่าใด ก็ย่อมมีความผูกพันต่องานมากขึ้นเท่านั้น เพราะการมีอายุงานมากก็มีแนวโน้มที่จะยอมรับเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์กรและมีความผูกพันต่องานมากข้ึน (Sheldon,1971, p. 143)  

ระดับการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่องานแบบผกผันกัน นั่นคือคนที่มีการศึกษา
สูงจะมีระดับความผูกพันต่องานน้อยกว่าคนที่มีการศึกษาต่ ากว่า ทั้งนี้เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูง มักมีความ
ผูกพันต่อวิชาชีพของตนเองมากกว่าความผูกพันต่องานที่ท าเป็นประจ า (Grusky, 1966, p. 499) 

สถานภาพสมรส คนที่แต่งงานมีครอบครัวแล้วมักมีความความผูกพันต่องานมากกว่าคนที่ยังไม่แต่งงานมี
ครอบครัว หรือเป็นโสด ซึ่งอาจเป็นเหตุผลทางจิตวิทยาที่คนแต่งงานมีครอบครัวแล้วย่อมต้องการความมั่น
คงในชีวิตมากกว่าจึงมีความผูกพันต่องานสูงกว่า (Hrebiniak & Alutto, 1972,p. 562) 

 
การวัดความผูกพันต่อองค์กร  

แนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์กร นักวิจัยแต่ละกลุ่มมีการสร้างแบบวัดที่มีความแตกต่างกันตามการให้
ค าจ ากัดความ และมีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง จากการทบทวนผู้วิจับสามารถสรุปแบบวัดความผูกพันต่อ
องค์กร ได้แก่  

1. แบบวัด Organizational commitment questionnaire (OCQ) ถูกสร้างขึ้นโดย Monday, Steers 
and Porter (1979) แบบฉบับเต็ม มีข้อค าถาม 15 ข้อค าถาม ในการวัดความรู้สึกเป็น 3 ด้าน ดังนี้  

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีอยู่ 6 ข้อ 
1.1 ท่านมักพูดให้เพ่ือนๆ หรือผู้อื่นฟังเสมอว่าหน่วยงานท่านดีเหมาะสมที่จะเข้ามาท างานด้วย 
1.2 ท่านพบว่า ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององค์กรคล้ายคลึงกัน 
1.3 ท่านภูมิใจที่จะบอกกับใคร ๆ ว่า ท่านเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งนี้ 
1.4 องค์กรแห่งนี้สร้างแรงบันดาลใจที่แท้จริงให้ท่านได้ดีที่สุดในวิธีการปฏิบัติงาน 
1.5 ท่านรู้สึกว่า ท่านคิดถูกที่เลือกท างานในองค์กรแห่งนี้  
1.6 บ่อยครั้งที่ท่านไม่เห็นด้วยกับนโยบายขององค์กรในสาระส าคัญท่ีเกี่ยวกับงานบุคลากร 

2. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรมีอยู่ 6 ข้อ 
2.1 ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์กรนี้น้อยมาก 
2.2 ท่านสามารถท างานกับองค์กรอื่นได้ดีเช่นเดียวกัน หากชนิดของงานคล้ายคลึงกัน 
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2.3 การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อยในสภาพแวดล้อมในปัจจุบันของท่านก็เพียงพอที่จะเป็นเหตุให้
ท่านออกจากองค์กรนี้ 

2.4 ท่านคิดว่าท่านไม่ได้รับอะไรมากนักในการคงอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป 
2.5 ส าหรับตัวท่านแล้วองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่จะท างานด้วย 
2.6 การตัดสินใจท างานในองค์กรแห่งนี้เป็นการตัดสินใจที่ผิดพลาด 

3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรมีอยู่ 3 ข้อ 
3.1 ท่านเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีให้กับองค์กรนี้ประสบความส าเร็จ  
3.2 ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ได้รับมอบหมายเพ่ือคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
3.3 ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรนี้เสมอและ แบบสั้น มีข้อค าถาม 9 ข้อค าถาม (เกิด

จากการตัดข้อค าถามเชิงลบในฉบับเต็ม) ซึ่งลักษณะของข้อค าถามจะเป็นการถามเกี่ยวกับทัศนคติที่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Jaros (1997) ที่เสนอว่าแบบวัด OCQ มีโครงสร้างเหมือนกับแบบวัดด้านจิตใจของความ
ผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิด Allen and Meyer (1 984) เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Dunham (1984, อ้างถึง
ใน ชวัลณัฐ เหล่าพูนพัฒน์, 2548) ที่ใหค้วามเห็นว่าการใช้แบบสอบถาม OCQ เหมาะสมกับการวัดความผูกพัน
องค์กรด้านจิตใจมากที่สุด ดังนี้  

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีอยู่ 6 ข้อ  
1.1 ท่านมักพูดให้เพ่ือน ๆ หรือผู้อื่นฟังเสมอว่า หน่วยงานท่านดีเหมาะสมที่จะเข้ามาท างานด้วย 
1.2 ท่านพบว่าค่านิยมของท่านและค่านิยมขององค์กรคล้ายคลึงกัน 
1.3 ท่านภูมิใจที่จะบอกกับใคร ๆ ว่าท่านเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งนี้ 
1.4องค์กรแห่งนี้สร้างแรงบันดาลใจที่แท้จริงให้ท่านได้ดีที่สุดในวิธีการปฏิบัติงาน 
1.5 ท่านรู้สึกว่าท่านคิดถูกที่เลือกท างานในองค์กรแห่งนี้ 
1.6 บ่อยครั้งที่ท่านไม่เห็นด้วยกับนโยบายขององค์กรในสาระส าคัญท่ีเกี่ยวกับงานบุคลากร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กรเป็นอยู่ 3 ข้อ  
2.1 ท่านเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีให้กับองค์กรนี้ประสบความส าเร็จ 
2.2 ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
2.3 ท่านท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์กรนี้เสมอ 
 

2. แบบวัด Allen and Meyer (1 990) มีจ านวนทั้งหมด 24 ข้อค าถาม ซึ่งประกอบด้วยทั้ง 3 ด้าน (ด้านละ 
8 ข้อค าถาม) ได้แก่ ด้านจิตใจ (Affective) ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance) และด้านบรรทัดฐาน 
(Normative) โดยที่แต่ละด้านมีค่าความเช่ือมั่นที่ระดับ .87 .75 และ .79 ตามล าดับดัง ที่งานวิจัยของ Yucel 
(2012) ทีเ่ขาได้ปรับปรุงแบบสอบถามตาม แนวคิดนี้ พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นในแต่ละด้านที่ระดับ.89 .71 และ 
.77 จะเห็นได้ว่าแบบวัด OCQ จะสะท้อนมิติด้านจิตใจเพียงด้านเดียว ในขณะที่ แบบวัดของ Allen and 
Meyer สะท้อนทั้ง 3 ด้าน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสร้างแบบสอบถามตามแนวคิด Allen and Meyer 
โดยพัฒนาและประยุกต์จากแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงเนื้อความของข้อค าถามของ Jaros (2007) 
จ านวน 20 ข้อค าถาม เนื่องจากงานวิจัยของ Jaros ค้นพบว่าข้อค าถามบางข้อของต้นฉบับเดิมไม่เหมาะสม 
และไม่สะท้อนกับองค์ประกอบในแต่ละด้าน  
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3. เครื่องมือ Emo-Meter เป็นแบบส ารวจที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อให้องค์กรได้รับทราบถึงระดับความอยู่ดีมีสุข 
และผูกพัน (Emo-Meter: Well-Being + Belonging + Doing the Best) และระดับการรับรู้ต่อปัจจัยสนับสนุน
จากองค์กร (Perceived Organization Support) ของบุคลากรรวมทั้งปัจจัยสนับสนุนจากองค์กรที่บุคลากรให้
ความส าคัญ ซึ่งส่งผลต่อความอยู่ดี มีสุขและผูกพันของบุคลากรทั้งในภาพรวมและจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
Emo-Meter เป็นเครื่องมือในการวินิจฉัยองค์กรระดับตัวบุคคล เพ่ือสะท้อนความอยู่ดี มีสุข และผูกพันของ
บุคลากร ประกอบด้วย 3 อย่างส าคัญหรือเรียกแบบย่อว่า 3Bs ได้แก่ 

3.1 ความอยู่ดี มีสุข (Well-Being: BE) หมายถึง บุคลากรรู้สึกได้รับการดูแลจากองค์กรเป็นอย่างดี 
ท าให้อยากท่ีจะอยู่กับองค์กรนี้ไปอีกนาน 

3.2 ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร (Belonging: BL) หมายถึง บุคลากรรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร และภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี้  

3.3 ความอยากทุ่มเทกาย ใจ ที่จะท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มที่ (Doing the Best: BS) หมายถึง 
บุคลากรอยากท างาน และตั้งใจท างานด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานอย่างดีที่      
จิรประภา อัครบวร และคณะ (2557) 

4. การวัดแบบ Employee Engagement Survey เป็นการวัดระดับความผูกพันของพนักงานในองค์กรที่
มีต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมงาม และทีมงาม การมีทักษะการสื่อสารและทัศนคติในการท างานดี ซึ่งจะส่งผลถึง
การบรรลุ เป้าหมาย และความส าเร็จขององค์กรเพ่ือเป็นการตรวจสอบว่าพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจใน
การท างานหรือความผูกพันในองค์กรมากน้อยแค่ไหนเพียงใด สามารถท าได้โดย  

4.1 การใช้แบบสอบถามท าการส ารวจความพึงพอใจต่องาน (Job Satisfaction Survey) 
4.2 แบบสอบถามความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement Survey) 
จากการวัดค่าความผูกพันที่ได้กล่าวมานั้น ผู้วิจัยเลือกน าวิธีการวัดของ Mow day, Steers 

and Porter (1979) เพราะเป็นแนวคิดที่ได้รับการนิยม และมีนักวิชาการหลายท่านน าไปศึกษาเป็นจ านวนมาก 
เนื่องจากสามารถวัดด้านจิตใจทั้ง 3 ด้าน รวมถึงเป็นการวัดที่สามารถท าให้ทราบถึงความรู้สึกของบุคลากรได้
อย่างชัดเจน  

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กาญจนา พันธ์ศรีทุม (2559) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันในงามความผูกพันต่อ
องค์การ และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อ
องค์การและความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 3. เพ่ือศึกษาโมเดลโครงสร้างของปัจจัย
ด้านความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเป็นวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 699 คน เครื่องมือที่ใช้การศึกษาครั้งนี้ ได้แก่
แบบสอบถามเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจ
ลาออก การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยโดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
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(Structural equation model: SEM) ผลการวิจัยสรุปว่า 1. ระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานและความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลางในขณะที่ระดับของความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออกของ
พนักงานอยู่ในระดับต่ า 2. ความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานตามล าดับ 3. โมเดลโครงสร้างของปัจจัยด้านความยึด
มั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงาน พบว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยค่าดัชนีวัดความสอดคล้องผ่าน
เกณฑ์และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานและสามารถ
ท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานผลสรุปอย่างมีนัยส าคัญ  

 
พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

บริษัทห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาระดับความผูกพันและ
ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์
สโตร์ จ ากัด ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 70 คน ที่สุ่มเดาจากประชากร
และท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา อันได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และใช้สถิติเชิงอนุมานเพ่ือสรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผลการวิจัยสรุปว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุระหว่าง 31 – 40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาท างานอยู่ในช่วง 4 
– 10 ปี และมีรายได้ ต่อเดือนอยู่ในช่วง 20,001 – 30,000 บาท ส่วนใหญ่พนักงานพึงพอใจลักษณะงานใน
ระดับมากโดยด้านโอกาสในความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ ด้านสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์พิเศษ และด้านปัจจัย
หลัก ที่ใช้ในการปฏิบัติงานตามล าดับส่วนด้านความผูกพันต่อองค์กรนั้น พบว่า ส่วนใหญ่มีความผูกพัน ระดับ
มากโดยมีค่าเฉลี่ยตามล าดับ คือ การแสดงเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความต้องการมีส่วนร่วมในองค์กรและ
ความภักดีต่อองค์กร การเปรียบเทียบข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์ พบว่าระยะเวลาการ
ท างานที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันส่วนเพศ อายุ สถานภาพสมรสการศึกษาสูงสุด
ระดับต าแหน่งและรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กร เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อ
ลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร การวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจงานทุกด้านมีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ยกเว้นด้านค่าตอบแทนที่ได้รับที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกับด้านการแสดงตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

 
มรกต เจียประเสริฐ (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งวิศวกรของบริษัท

แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานต าแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 2. ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 148 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน 
ผลการวิจัยสรุปว่าพนักงานต าแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผูกพันต่อ
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องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างมากโดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพัน พันต่อองค์กรสูงที่สุด ในด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่น
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกขององค์กร ตามล าดับ ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ต าแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม อมตะนคร พบว่า พนักงานต าแหน่งวิศวกรมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านงาน อยู่ในระดับ ดี ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร อยู่ในระดับ ดีมาก ปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทน อยู่ในระดับ ดี ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ อยู่ในระดับ ดี และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของ
องค์กร อยู่ในระดับ ดีมาก และผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กรปัจจัยด้านค่าตอบแทน ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ และปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

 
สุวัฒนา แก้วกัลยา (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลมหาสารคาม การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาสถานการณ์อัตราก าลังด้านสุขภาพ 2. 
เพ่ือศึกษาระดับความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาสารคาม 3. เพ่ือศึกษา
ด้านความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาสารคาม เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 
อันได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือการศึกษาแบบ
ส ารวจเพ่ือการวินิจฉัยองค์กร ระดับตัวบุคคล กลุ่มตัวอย่างจ านวน 510 คน ผลการวิจัยสรุปว่า การรับรู้ต่อ
ปัจจัยสนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง = 3.40 แต่ความอยู่ดี มีสุข และความผูกพัน อยู่ในระดับสูง = 
3.94 ส่วนใหญ่อยู่ด้วยรักและผูกพัน 68.33% รองลงมาอยู่ไปวัน ๆ 29.28% และมือไม่พายเอาเท้าราน้ า 
2.39% ปัจจัยที่กลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญ และพึงพอใจในระดับสูง ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน =3.87 
ง า น ที่ ท้ า ท า ย  = 3.94 สั ม พั น ธ ภ า พ กั บ หั ว ห น้ า ง า น  = 3.67 แ ล ะ ก า ร สื่ อ ส า ร ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร 
= 3.49 ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ควรปรับปรุงมากที่สุดไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการและความสมดุลระหว่างชีวิต
การท างาน พบว่า การศึกษาครั้งนี้สะท้อนภาพความเป็นอยู่และการรับรู้ของบุคลากรกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้เกิด
ความตระหนักในการบริหารจัดการบุคลากรได้ตรงปัญหาและความต้องการซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของโรงพยาบาลต่อไป 

 
มนัส  ตั้ งสุข  (2560) ศึกษาปัจจั ยที่มีผลต่อความผู กพันองค์กรของบุคลากรสถานี วิทย ุ

โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์  1. เ พ่ือศึกษา ระดับความผูกพันองค์กรของ 
บุคลากรสถาน ีวิทยุ โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 2. เ พ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันองค์กรของ 
บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ตามปัจจัยส่วนบุคคล 3. เ พ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยแบบ 
ผสม ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบกช่อง 5 จ านวน 350 คน และกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบด้วย ผู้บริหารระดับ
ผู้อ านวยการฝ่าย จ านวน 14 คน ผลการวิจัยสรุปว่าบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 มีความ
ผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพ 
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บก ช่อง 5 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วน
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ได้แก่ นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคมความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร การก ากับ
ดูแลจากภายนอก การสื่อสารในองค์กรและค่าตอบแทนตามล าดับโดยสามารถร่วมกับพยากรณ์ความผูกพัน
องค์กรโดยรวมของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
เจริญจิตร เศวตวาณิชกุล (2560) ศึกษารูปแบบการสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ 

โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1 .เพ่ือศึกษาวิธีการสร้างความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการสร้างความผูกพันของพนัก 
งานต่อองค์การ 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพันของพนักงานเป็นการวิจัยแบบวิธี
ผสมผสาน ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานที่ท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
จ านวน40 คน และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ โดยยึดหลักแนวทางการวิจัยของโร
เบิร์ต ยิน (Yin, 2003) ส าหรับวิจัยเชิงปริมาณ ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จ านวน 385 คน และใช้สถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติ F-Test ผลการวิจัยสรุปว่า 
ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละระดับเกี่ยวกับวิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ สรุปว่า ความคิดเห็น
ของพนักงานแต่ละระดับเกีย่วกับวิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีความแตกต่างกัน โดยระดับ 
ผู้บริหารแบ่งเป็นกลุ่มพนักงานใหม่และกลุ่มพนักงานที่ท างาน ปัจจุบัน ซึ่งการสร้างความผูกพันของกลุ่ม
พนักงานใหม่จะเน้นที่กระบวนการบริหารทรัพยากร มนุษย์  ส าหรับกลุ่มพนักงานที่ท างานปัจจุบันจะเน้นการ
สร้างวัฒนธรรมขององค์กรการสร้างคนให้เก่ง การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีมและการ
สร้างแรงจูงใจ ส าหรับหัวหน้า งานมีความเห็นว่า จะต้องมีความเข้าใจพนักงาน ความเอาใจใส่พนักงาน และ
การให้การสนับสนุนพนักงานส าหรับความคิดเห็นของพนักงานเห็นว่า ประเด็นการท างานเป็นทีม หัวหน้างาน 
ความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน ค่าตอบแทน และชื่อเสียงขององค์การมีผลต่อการสร้างความผูกพัน และยัง
รวมไปถึงค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและที่ไม่เป็นตัวเงิน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงและ
โอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์กร ด้านเพ่ือนร่วมงาน และด้านหัวหน้างาน ยังพบว่า มี 3 ฝ่ายที่ จะต้อง
ท างานร่วมกันอย่างจริงจัง ประกอบด้วย 1.ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 2. หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา และ 3.
พนักงานที่มีส่วนช่วยในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรให้สูงขึ้น 

 
กีรติกร บุญส่ง (2561 ) ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์การวิจัย

นี้มีวัตถุประสงค์ 1 . เพ่ือก าหนดปัจจัยที่ใช้ในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และเสนอตัวแบบ
ส ารวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 2. เพ่ือวัดระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเสนอแนวทาง
และจัดล าดับความส าคัญในการสร้างความผูกพันในองค์กรเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลโดยการสุ่มตัว 
อย่างในกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์แห่งหนึ่ง เพ่ือท าการยืนยันตัวแบบในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนส าคัญ คือ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วย 4 กลุ่มย่อย คือ ลักษณะงาน (Job 
Characteristics) บุคคลและสังคมในองค์กร (People and Social) ระบบองค์กร (Organization Practice) 
และสภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization Climate) โดยแต่ละปัจจัยมีค่าน้ าหนักการเกิดความผูกพันของ
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พนักงานต่อองค์กร ส่วนที่ 2 วัดระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ส่วนที่ 3 ผลลัพธ์องความผูกพันโดย
ในการทดสอบตวัแบบพบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองคก์รกับผลงาน (Performance) โดยการวัดผลงาน
ท าได้ 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ( Individual Performance) ระดับทีม (Team Performance) และระดับ
องค์กร (Organization Performance) ผลการวิจัยสรุปว่าส าหรับกลุ่มธุรกิจเฟอร์นิเจอร์นี้น าข้อค้นพบการวิจัย
ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันได้ตามล าดับนี้ 1 .พัฒนาระบบบริการภายใน (Internal Service)   
2. พัฒนาระบบการบริหารผลงาน (Performance Management System) 3. พัฒนาโอกาสความก้าวหน้า
ในงาน (Career Growth) 4. พัฒนาเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน (Instrument) และ 5.ก าหนดปริมาณ
งานที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง (Job Volume) 

 
ณัฐวัชร์ เกิดศิริ (2561) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายในกอง

พระราชพิธีส านักพระราชวัง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายใน 
กองพระราชพิธีส านักพระราชวังและเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะ
ขององค์กร และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายใน
กองพระราชพิธีส านักพระราชวัง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ครั้งนี้ จ านวน 189 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ด้านความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัสรุปว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และจากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
งานมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร ส่วนปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรมีอิทธิพลเชิงลบ
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรแต่ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรและปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร 

 
ดวงใจ เลิศปัญญานุช และทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2561) ศึกษาทัศนคติความรักใคร่ ในองค์กรที่มีผล

ต่อการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มพนักงาน Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้      
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทัศนคติของความรักใคร่ ในองค์กรที่มีต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของกลุ่มพนกังาน Gen Y ในเขตกรุงเทพมหานครเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวิจัยนี้ ได้แก่ 
พนักงานกลุ่ม Gen Y เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอ้างอิง ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณที่นัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 ผลการวิจัย
สรุปว่า ความรักใคร่แนวราบและความรักใคร่ ระหว่างสายบังคับบัญชาส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรในขณะที่ความรักใคร่พัวพันคู่สมรสอ่ืนส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเท่านั้นการวิจัยครั้งนี้จะเป็น
ประโยชน์ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในระยะยาวเนื่องจากองค์กรสามารถน าองค์กรความรู้ และ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวกับความรักใคร่ ในองค์กรไปใช้ออกแบบกฎระเบียบแบบแผนหรือวิธีปฏิบัติในด้านการ
จดัการทรัพยากรมนุษยต่์อไป 
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วีรวุฒิ พูลสวัสดิ์ (2562) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด การวิจัย
นี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด 2. เพ่ือศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร 3. เพ่ือศึกษาปัจจัย
ภายในองคก์รที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด จ านวน 125 คน ใช้เทคนิคการสุ่มแบบง่าย
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติการ
ทดสอบ แบบ t-test แบบสถิติแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD และสถิตกิารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ณ ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการวิจัยสรุปว่า 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในองค์กรในภาพรวมมีระดับ
ความคิดเห็นในระดับค่อนข้างมากแต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยภายในองค์กรของพนักงานบริษัท 
วี รสยาม จ ากัด  ให้ด้ านคิด เห็นระดับมากด้ านความมั่นคงในงาน รองลงมาคือด้ านหัวหน้างาน                     
ด้านความกา้วหน้า และดา้นค่าตอบแทน ตามล าดับ 2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท วีรสยาม จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2.1. พนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด ที่มีเพศ สถานภาพ
สมรสและจ านวนผู้ที่อยู่ในอุปการะต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน 2.2. พนักงานบริษัท วีรสยาม 
จ ากัด ที่มีอายุและระยะเวลาในการท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัย
ภายในองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท วีรสยาม จ ากัด 3.1. ปัจจัยภายในองค์กร
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้าและด้านหัวหน้างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท วีรสยาม จ ากัด 3.2.ปัจจัยภายในองค์กรด้านค่าตอบแทนไม่มีผลต่อวามผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท วีรสยาม จ ากัด 

 
พัชร์หทัย จารทวีผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล, วิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค 
โลจิสติกส์ จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิ
สติกส์ จ ากัด จ านวน 172 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวม ข้อมูล และท าการวิเคราะห์
ด้านสถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐานโดย
ใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกนักการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยสรุปว่า 1 .ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง
งานระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความผู ก พันต่อองค์กรของพนั กงาน บริษัท  เอส เอส เค โลจิ สติกส์  จ า กัด  แตกต่ างกันอย่ า ง มี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2.ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 29.0 และ 3. ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านชีวิตส่วนตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
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พนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีอ านาจในการ
พยากรณ์ร้อยละ 46 

 
Nico Martins & Hester Nienaber (2018) ศึกษาอิทธิพลของเวลาต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน

ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจของ SA การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของเวลาที่มีต่อผลลัพธ์
ของมิติของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 2. เพ่ือตรวจสอบว่ามีความแตกต่างที่ส าคัญใด ๆ ระหว่างระดับของ
การมีส่วนร่วมของกลุ่มประชากรที่แตกต่างกัน เพ่ือก าหนดอนาคตที่เฉพาะเจาะจงการแทรกแซงเพ่ือปรับปรุง
ความผูกพันของพนักงาน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จากฐานข้อมูล
ประกอบด้วยนักธุรกิจ 285,000 คน จากหลากหลายอุตสาหกรรมจากการส ารวจออนไลน์ ผลการวิจัยนี้สรุปได้
ว่ามีสามมิติคือความมุ่งมั่นของที่มีการวางแนวของทีมและกลยุทธ์ขององค์กรและการด าเนินการสูงขึ้นอย่างมี
นัยส าคัญในช่วงที่สามกว่าช่วงเวลาแรก ชาวแอฟริกัน และผู้ตอบแบบสอบถามในงานที่ต่ ากว่าเกรดรายงานว่า
ระดับการมีส่วนร่วมต่ ากว่าผู้ตอบแบบผิวขาวและผู้บริหารระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญข้อจ ากัด / ผลการวิจัย-ข้อ 
จ ากัด ของการศึกษาคืออัตราการมีส่วนร่วมต่ าของบางกลุ่มความหมายเชิงปฏิบัติ – ผู้บริหารระดับสูงสามารถ
เสริมสร้างความผูกพันนอกเหนือจากการแนะน าที่มีประสิทธิภาพการแทรกแซงบนพ้ืนฐานของการวัดเสียงเพ่ือ
ปรับปรุงระดับความผูกพันของพนักงานผลกระทบทางสังคม - พนักงานที่มีส่วนร่วมมีความสุข / มีสุขภาพดีซึ่ง
สามารถคาดหวงัไดว้่าจะล้นทะลักอาศยัอยู่นอกสถานที่ท างานและมีอิทธิพลต่อสังคมอยู่ในเกณฑ์ดี 

 
Fazna Mansoor & Zubair Hassan (2016) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน: 

การศึกษาผู้ให้บริการเครือข่ายโทรคมนาคมในมัลดีฟส์ การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือวิเคราะห์ผลของการ
เรียนรู้และการพัฒนาต่อความผูกพันของพนักงาน 2. เพ่ือวิเคราะห์ผลของการเสริมอ านาจในบทบาทงานต่อ
ความผูกพันของพนักงาน 3. เพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบของความเป็นผู้น า  / การจัดการ บริษัทต่อความผูกพัน
ของพนักงาน 4. เพ่ือวิเคราะห์ผลของการท างานเป็นที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน 5. เพ่ือวิเคราะห์ผลของ
การสื่อสารต่อความผูกพันของพนักงาน 6. เพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบของการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อผลผลิต 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้พนักงานของ Ooredoo มัลดีฟส์ จ านวน 323 คน 
โดยการใช้การส่งแบบสอบถามออนไลน์ ผลการวิจัยสรุปได ้พบว่า ห้ามิติของการมีส่วนร่วมของพนักงาน ได้แก่ 
การสื่อสารการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกันบทบาทหน้าที่ บริษัทการจัดการและการเรียนรู้และการ
พัฒนามีผลในเชิงบวกและส าคัญต่อพนักงานการสู้รบ พิจารณาว่าการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นไปที่บริษัท โออิริโอ   
ซึ่งเป็นบริษัทระหว่างประเทศที่เป็นหนึ่งในผู้ให้บริการเครือข่ายโทรคมนาคมที่ใหญ่ที่สุดและเติบโตเร็วที่สุดใน
ประเทศคาดหวังว่าการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้น าและผู้จัดการของทุกภาค
ส่วนที่ท างานในมัลดีฟส์ เพ่ือปลดปล่อยศักยภาพทั้งหมดของพนักงานปลดล็อคพรสวรรค์ที่ซ่อนอยู่และเพ่ิม 
ประสิทธิภาพสูงสุดผลการด าเนินงานเพื่อให้ได้เปรียบในการแข่งขัน 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพ่ือที่จะสามารถน าข้อมูลมาปรับใช้ให้เข้ากับการบริหารงาน
บุคคลภายในกองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และอาจจะยัง
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เสริมสร้าง และเพ่ิมพูนให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร  ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
พรรณนาด้วยวิธีการส ารวจ (Survey Research Method) และวิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการศึกษา ซึ่ง
ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้ 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

วิทยาเขตก าแพงแสน 
2 .  ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  คื อ  ก า ร สุ่ ม บุ ค ล า ก ร ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น ภ า ย ใ น ก อ ง บ ริ ก า ร ก ล า ง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ปีการศึกษา 2566 ในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ 2566 ถึง เดือน
พฤษภาคม 2566 

3. การศึกษาครั้งนี้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie 
& Morgan,1970) ในการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรเช่นเดียวกัน และก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่
สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% จึงใช้
วิธีการสุ่มแบบช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวน 
ประชากรทั้งหมด เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 152 คน (บุญมี พันธุ์ไทย, 2554) ดังตารางที่ 2 วิธีการ
อ่านตารางผู้วิจัยต้องทราบขนาดของประชากร 
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ตารางท่ี 1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน 

 

การใช้สูตรค านวณ 

1. กรณีทราบขนาดของประชากร 
     1.1 สูตรของ ทาโร ยามาเน่ 
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     1.2 สูตรของเครซี่และมอร์แกน 

  

        1.3 ไม่ทราบขนาดของประชากร 

             1.3.1 สูตรของคอแครน (Cochran) 

                     ใช้ในกรณีที่ไม่ทราบขนาดของประชากรที่แน่นอน แต่ทราบว่ามีจ านวนมากและต้องการ
ประมาณค่าสัดส่วนของประชากร มี 2 กรณีคอื 

 

1.3.2 สูตรของคอแครน (Cochran) 

                          สูตรนี้ใช้กรณีท่ีไม่ทราบขนาดของประชากรที่แน่นอน และต้องการประมาณค่าเฉลี่ยของ
ประชากร มีดังนี้ 
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การสุ่ มตั วอย่ า งที่ ใช้ ในการศึกษาข้ อมูล ใช้ การสุ่ มตั วอย่ า ง โดยอาศั ยหลักจากการสุ่ ม 

ตั วอย่ า งแบบแบ่ งชั้ นภู มิ ต ามกลุ่ ม งาน (Stratified random sampling) และการสุ่ มตั วอย่ า งแบบ 
สัดส่วนโดยจะสุ่มบุคลากรกองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน ประกอบด้วย งานยานพาหนะและ
ภูมิทัศน์ งานอาคารและสถานที่ งานรักษาความปลอดภัย และงานเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 250 คน    
สุ่มตัวอย่างได้จ านวนบุคลากรทั้ง 152 คน ตามตารางที่ 1 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัย เพ่ือรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้ งนี้  ได้แก่  แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่มีค าถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งโครงสร้างค าถามออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่  
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล เป็นค าถามแบบให้เลือกตอบ (Check list)  

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน จ านวน 7 ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับลักษณะงาน โดยเป็นมาตรวัดและให้คะแนนแบบ (Rating Scale)
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน จ านวน 20 ข้อ (รมิตา ประวัติ, 2564) 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน โดยเป็นมาตรวัดและให้คะแนน
แบบ (Rating Scale) ได้แก ่ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ จ านวน 16 ข้อ (รมิตา ประวัติ, 
2564) 

ส่วนที่  4 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายในกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร จ านวน 14 ข้อ          
(รมิตา ประวัติ, 2564)  โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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   คะแนนที่ให ้   ระดับความคิดเห็น 
          4     เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
          3     เห็นด้วย 
          2     ไม่เห็นด้วย 
          1     ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

โดยมีผลการรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา วันที่ 24 สิงหาคม 2563 
 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย

ตามล าดับ ดังนี้ 
1.  ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร บทความทางวิชาการ หนังสือวิชาการ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับประเด็นปัญหาและ
วัตถุประสงค์  

2. ศึกษารูปแบบและวิธีการสร้างแบบสอบถามและก าหนดขอบเขตข้อค าถามตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
3. สร้างแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ให้ครอบคลุมกรอบแนวคิด 

จ านวน 3 ด้าน  
4. น าแบบสอบถามให้ที่ปรึกษางานวิจัยเพ่ือตรวจสอบ และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแก้ไข ความ

ถูกต้องของแบบสอบถาม จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
1. รองศาสตราจารย์กฤษณะ จันทรโชติ ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายกายภาพและสิ่งแวดล้อม วิทยาเขต

ก าแพงแสน 
2. นายสุทธิชัย  อินนุรักษ์ ผู้อ านวยการกองบริการกลาง ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน 
3. นางมณฑนี อุบลสิงห์ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ช านาญการพิเศษ คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 

 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างไปแจกให้แก่กลุ่ม
ตัวอย่าง และเก็บแบบสอบถามคืน หลังจากนั้นจะท าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการ ดังนี้ 

  4.1 การตรวจข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
  4.2 การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้ว มาลงรหัสตามท่ีได้ก าหนด
รหัสไว้ล่วงหน้าส าหรับแบบสอบถามที่เป็นปลายปิด (Close-ended) 
  4.3 การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลที่ลงรหัสแล้วได้น ามาบันทึกโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เพ่ือ
การประมวลผลข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปที่มีประสิทธิภาพ Microsoft Excel หรือ (Statistic 
Package for Social Sciences หรือ SPSS) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาโดยใช้

การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage)  
2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงานและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติโดย

สถิติเชิงพรรณนา คือ โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่
ระดับชั้น ใช้สูตรค านวณอันตรภาคชั้น ( Interval scale) ในแต่ละชั้นที่เท่ากันโดยแต่ละช่วง มีความกว้าง
เท่ากับ 0.8 

3. วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร สถิติที่ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ระดับชั้น ใช้สูตรค านวณอันตรภาคชั้น ( Interval 
scale) ในแต่ละชั้นที่เท่ากันโดยแต่ละช่วง มีความกว้างเท่ากับ 0.8 

 
เกณฑ์การแปรผล  

 เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของตัวแปรต่าง ๆ โดยการหาความกว้างของอัตราภาคชั้น 
ดังนี้  

ช่องความกว้างของข้อมูล =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
   จ านวนชั้น 
 =   4 -1  
    4  
 =   0.75  

 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานและประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติของบุคลากรในกองบริการ

กลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน โดยใช้สูตรค านวณอันตรภาคชั้น (Interval scale) ใน
แต่ละช่วง มีความกว้างเท่ากับ 0.8  ของเบสท์ (Best, 1981 : 179 – 187 อ้างใน รมิตา ประวัติ,2564 : 32) 
คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ 
   คะแนนที่ให ้        ระดับความคิดเห็น 
          4     เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
          3     เห็นด้วย 
          2     ไม่เห็นด้วย 
          1     ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวลักษณะงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติของบุคลากรภายในกอง
บริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้แปรระดับความคิดเห็นออกเป็น 4 ระดับ 
(อ้างใน รมิตา ประวัติ,2564 : 37) ดังนี้  
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ระดับค่าเฉลี่ย ลักษณะงาน/ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ 
3.26 – 4.00 เห็นด้วยมากที่สุด 
2.51 – 3.25 เห็นด้วยมาก 
1.76 – 2.50 เห็นด้วยน้อย 
1.00 – 1.75 เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ดังนั้น จึงแปลความหมายของระดับความผูกพันต่อองค์กร ได้ดังนี้ หมายถึง  

ระดับค่าเฉลี่ย ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
3.26 – 4.00 มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่สูงมาก 
2.51 – 3.25 มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่สูง 
1.76 – 2.50 มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ต่ า 
1.00 – 1.75 มีระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ต่ ามาก 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 

ผลการวิ จั ย  ปั จจั ยที่ มี อิทธิ พลต่ อความผู ก พันต่ อองค์ กรของบุ คลากรกองบริ การกล า ง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกองบริการ
กลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ านวน 152 คน โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบ
กลับมาทั้งสิ้น 152 ชุด คิดเป็นอัตราการตอบรับของแบบสอบถาม 100% จากนั้น ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ทาง
สถิติ อันประกอบด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analys is) โดยใช้  
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปที่มีประสิทธิภาพ Microsoft Excel การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบ่ง
การวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน และเพ่ือให้การน าเสนอเกิดความเข้าใจและชัดเจนเกี่ยวกับผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ชัดเจน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปร 
ในการน าเสนอ ดังนี้ 

สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
x̅ แทน ค่าเฉลี่ยของคะแนน 
SD แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
1. ผลการวิ เคราะห์ข้ อมูลปั จจั ยลั กษณะส่ วนบุคคลของบุคลากรใน กองบริการกลาง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n=152) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 125 82.24 
หญิง 26 17.11 

2. อายุ   
20 ปี – ไม่เกิน 25 ปี 2 1.32 
ตั้งแต่ 25 ปี – ไม่เกิน 30 ปี 9 5.92 
ตั้งแต่ 30 ปี – ไม่เกิน 35 ปี 32 21.05 
ตั้งแต่ 35 ปี – ไม่เกิน 40 ปี 27 17.76 
ตั้งแต่ 40 ปีขึ้น 81 53.29 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (n=152) ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 111 73.03 
ปริญญาตรี 31 20.39 
ปริญญาโท 9 5.92 
สูงกว่าปริญญาโท 0 0 

4. สถานภาพการสมรส   
โสด 53 34.87 
สมรส 91 59.87 
หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 7 4.61 

5. ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน   
พนักงานมหาวิทยาลัย 23 15.13 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ 95 62.50 
ลูกจ้างประจ า 24 15.79 
บุคลากรจ้างเหมา 9 5.92 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
ต่ ากว่า 15,000 บาท 89 58.55 
15,001 – 25,000 บาท 27 17.76 
25,001 – 35,000 บาท 21 13.82 
มากกว่า 35,000 บาท ขึ้นไป 14 9.21 

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน)   
น้อยกว่า 1 ปี 7 4.61 
ตั้งแต่ 1 - 5 ปี 22 14.47 
ตั้งแต่ 6 - 10 ปี 39 25.66 
ตั้งแต่ 11 - 15 ปี 36 23.68 
ตั้งแต่ 16 - 20 ปี 10 6.58 
20 ปีขึ้นไป 37 24.34 

 
จากตารางที่ 2 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล จาก

ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 152 คน จ าแนกเป็นรายข้อได้ ดังนี้ 
เพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 82.24 และเป็นเพศหญิง 

จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 17.11 
อายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่อายุ ตั้งแต่ 40 ปีขึ้น จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 53.29 รองลงมาตั้งแต่ 

30 ปี – 35 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 21.05 รองลงมาคือ ตั้งแต่ 35 ปี – 40 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.76 รองลงมาคือ ตั้งแต่ 25 ปี – 30 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.92 และ 20 ปี – 25 ปี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.32 



32 
 

 
 

ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่จบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.03 รองลงมาจบการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 20.39 รองลงมาจบการศึกษาปริญญา
โท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.92 และสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 

สถานภาพการสมรส พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่สมรส จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 59.87 รองลงมาคือ 
โสด จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 34.87 และหม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.61 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ ่มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย
เงินรายได้ จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 รองลงมาคือ มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานเป็นลูกจ้างประจ า 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 15.79 รองลงมาคือ มีต าแหน่งในการปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 15.13  และมีต าแหน่งในการปฏิบัติงานเป็นบุคลากรจ้างเหมา จ านวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.92 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.76 รองลงมาคือ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน15,001 – 25,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.76 รองลงมาคือ 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 13.82  และมากกว่า 35,000 
บาท ขึ้นไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 9.21 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน)
ตั้งแต่ 6 - 10 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 25.66 รองลงมาคือ มีการปฏิบัติงาน (อายุงาน) 20 ปีขึ้นไป 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 24.34 รองลงมาคือ มีการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตั้งแต่ 11 - 15 ปี จ านวน 36 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.68  รองลงมาคือ มีการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตั้งแต่ 1 - 5 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.47 รองลงมาคือ มีการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตั้งแต่ 16 - 20 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.58 และ
น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.61 

 

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ในส่วนนี้ผลเป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร แสดงถึงระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม 

 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โดยภาพรวม 

 

ความผูกพันต่อองค์กร x̅ SD ระดับความผูกพัน 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 3.47 0.94 สูงมาก 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 3.60 0.52 สูงมาก 
ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร 3.48 0.60 สูงมาก 

ภาพรวม 3.52 0.69 สูงมาก 
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จากตารางที่  3  แสดงถึ งค่ า เฉลี่ ยและส่วนเบี่ ย ง เบนมาตรฐานของระดั บความคิด เห็นต่ อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันในระดับสูงมาก 
(x̅ = 3.52, SD = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความผูกพันในระดับสูงมากคือ ด้าน 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (x̅ = 3.60, SD = 0.52) รองลงมาคือ ด้านความต้องการที่จะ 
รักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร (x̅ = 3.48, SD = 0.60) และด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ร (x̅ = 3.47, SD = 0.94) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 

 

ความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร x̅ SD ระดับความผูกพัน 
ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นบุคลากรใน
องค์กรนี้ 

3.60 0.52 สูงมาก 

การบริหารงานขององค์กรในปัจจุบันมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงานของท่าน 

3.40 0.50 สูงมาก 

ท่านมีความเชื่อมั่นศรัทธาในองค์กรนี้เสมอ 3.46 0.53 สูงมาก 
ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายของท่าน 3.60 2.50 สูงมาก 
ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างานได้เป็นอย่างดี 

3.40 0.60 สูงมาก 

ภาพรวม 3.47 0.94 สูงมาก 
 
จากตารางที่ 4 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับสูงมาก (x̅ = 3.47, SD = 0.94) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อของความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร พบว่า ข้อที่มีระดับความผูกพันมากที่สุด คือ
ในระดับสูงมากคือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นบุคลากรในองค์กรนี้ (x̅ = 3.60, SD = 
0.52) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายของท่าน (x̅ = 3.60, SD = 2.50) 
รองลงมาคือ ท่านมีความเชื่อม่ันศรัทธาในองค์กรนี้เสมอ (x̅ = 3.46, SD = 0.53) รองลงมาคือ การบริหารงาน
ขององค์กรในปัจจุบันมีความสอดคล้องกับเป้าหมายในการปฏิบัติงานของท่าน  (x̅ = 3.40, SD = 0.50) และ
ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการท างานได้เป็นอย่างดี (x̅ = 3.40, SD = 0.60) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

 

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร x̅ SD ระดับความผูกพัน 
ท่านพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

3.60 0.52 สูงมาก 

ท่านเต็มใจที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.63 0.51 สูงมาก 

ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 3.61 0.50 สูงมาก 
ท่านพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร 3.57 0.54 สูงมาก 

ภาพรวม 3.60 0.52 สูงมาก 
 
จากตารางที่ 5 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรต่อความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร อยู่ในระดับสูงมาก (x̅ = 3.60, SD = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร พบว่า ข้อที่มีระดับความผูกพันมากที่สุด คือในระดับสูงมากคือ ท่านเต็มใจที่จะ
ท างานหนัก หากการท างานของท่านท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (x̅ = 3.63, SD = 0.51) 
รองลงมาคือ ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  (x̅ = 3.61, SD = 0.50) รองลงมาคือ ท่าน
พยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ (x̅ = 3.60, SD = 0.52) และท่านพร้อมที่
จะท าทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร (x̅ = 3.57, SD = 0.52) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความต้องการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกในองค์กร 

 

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร x̅ SD ระดับความผูกพัน 
ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร แม้ว่ามีโอกาสไปท างานที่อ่ืนที่มี
ระดับ ต าแหน่ง เงินเดือน และสวัสดิการที่ดีกว่า 

3.34 0.78 สูงมาก 

ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองค์กรนี้จนเกษียณอายุ 3.52 0.53 สูงมาก 
ท่านเห็นว่าการรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเรื่องส าคัญ 3.59 0.52 สูงมาก 
ท่านความยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์กร 3.51 0.54 สูงมาก 
ท่านไม่คิดจะลาออกไม่ว่าองค์กรจะอยู่สภาวะปกติหรือสภาวะวิกฤต 3.46 0.64 สูงมาก 

ภาพรวม 3.48 0.60 สูงมาก 
 
จากตารางที่ 6 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นบุคลากรต่อความ

ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร อยู่ในระดับสูงมาก (x̅ = 3.48, SD = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อของความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร พบว่า ข้อที่มีระดับความผูกพันมากที่สุด คือใน
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ระดับสูงมากคือ ท่านเห็นว่าการรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเรื่องส าคัญ (x̅ = 3.59, SD = 0.52) 
รองลงมาคือ ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในองค์กรนี้จนเกษียณอายุ (x̅ = 3.52, SD = 0.53) รองลงมาคือ 
ท่านความยินดีที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์กร (x̅ = 3.51, SD = 0.54) รองลงมาคือ ท่านไม่คิดจะลาออกไม่
ว่าองค์กรจะอยู่สภาวะปกติหรือสภาวะวิกฤต (x̅ = 3.46, SD = 0.64) และท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร 
แม้ว่ามีโอกาสไปท างานที่อ่ืนที่มีระดับ ต าแหน่ง เงินเดือน และสวัสดิการที่ดีกว่า  (x̅ = 3.34, SD = 0.78) 
ตามล าดับ 

 

3 . ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ปั จ จั ย ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น ก อ ง บ ริ ก า ร ก ล า ง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน       
โดยภาพรวม 

 

ลักษณะงาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ความหลากหลายของงาน 3.35 0.54 มากที่สุด 
ความทา้ทายของงาน 3.34 0.57 มากที่สุด 
ความก้าวหน้าในงาน 3.15 0.59 มาก 
การมสี่วนร่วมในการบริหารงาน 3.27 0.57 มาก 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3.37 0.57 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.30 0.57 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 7 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรในกองบริการ

กลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.30, SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (x̅ = 3.37, SD = 0.57) รองลงมาคือ ด้านความหลากหลาย
ของงาน (x̅ = 3.35, SD = 0.54) รองลงมาคือ ด้านความท้าทายของงาน (x̅ = 3.34, SD = 0.57) รองลงมา
คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (x̅ = 3.27, SD = 0.57) และด้านความก้าวหน้าในงาน (x̅ = 3.15, 
SD = 0.59) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความหลากหลายของงาน 
 

ความหลากหลายของงาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ทักษะหลาย ๆ ด้านประกอบกัน

 
3.40 0.51 มากที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้หลาย ๆ ด้าน
ประกอบกันในการท างาน 

3.34 0.58 มากที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มในการท างาน
อยู่ตลอดเวลา 

3.30 0.54 มากที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีวิธีการท างานที่ซับซ้อนมีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานเสมอ ๆ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ 

3.34 0.55 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.35 0.54 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 8 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความ

หลากหลายของงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความหลากหลายของงาน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x̅ = 3.35, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความหลากหลายของงานพบว่า ข้อทีเ่ห็น
ด้วยมากที่สุด คืองานที่ท่านปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ทักษะหลาย ๆ ด้านประกอบกันงาน (x̅ = 3.40, SD = 
0.51) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้หลาย ๆ ด้านประกอบกันในการท างาน (x̅ = 
3.34, SD = 0.58) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีวิธีการท างานที่ซับซ้อนมีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานเสมอ ๆ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ (x̅ = 3.34, SD = 0.55) และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้
ความคิดริเริ่มในการท างานอยู่ตลอดเวลา (x̅ = 3.30, SD = 0.54) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความท้าทายของงาน 
 

ความท้าทายของงาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ 3.34 0.55 มากที่สุด 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากท่ี
จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

3.32 0.58 มากที่สุด 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถของท่าน 3.40 0.54 มากที่สุด 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ต้องมีการแก้ไขปัญหา/
อุปสรรคต่าง ๆ อยู่เสมอ 

3.29 0.60 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.34 0.57 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 9 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความท้า

ทายของงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความท้าทายของงาน อยู่ในระดับมาก
ที่สุด (x̅ = 3.34, SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความท้าทายของงานพบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด 
คืองานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถของท่าน (x̅ = 3.40, SD = 0.54) รองลงมาคือ งานที่
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ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ (x̅ = 3.34, SD = 0.55) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ท าให้ท่าน
รู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ (x̅ = 3.32, SD = 0.58) และงานที่ท่านปฏิบัติอยู่งานที่
ท่านปฏิบัติอยูต่้องมีการแก้ไขปัญหา/อุปสรรคต่าง ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 3.29, SD = 0.60) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความก้าวหน้าในงาน 
 

ความก้าวหน้าในงาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
องค์กรของท่านให้การสนับสนุน ในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

3.19 0.59 มาก 

การปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากองค์กร 3.25 0.52 มาก 
ท่านได้รับค่าตอบจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 3.07 0.62 มาก 
ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างเหมาะ 3.10 0.61 มาก 

ภาพรวม 3.15 0.59 มาก 
 
จากตารางที่ 10 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อ

ความก้าวหน้าในงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าในงาน อยู่ใน
ระดับมากที่สุด (x̅ = 3.15, SD = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความก้าวหน้าในงานพบว่า ข้อทีเ่ห็นด้วย
มากที่สุด คือการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากองค์กร (x̅ = 3.25, SD = 0.52) รองลงมาคือ องค์กร
ของท่านให้การสนับสนุน ในเรื่องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
(x̅ = 3.19, SD = 0.59) รองลงมาคือ ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างเหมาะ (x̅ = 3.10, SD = 
0.61) และท่านได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม (x̅ = 3.07, SD = 0.62) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน 

 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 

3.20 0.61 มาก 

องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน 

3.19 0.60 มาก 

การปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.36 0.51 มากที่สุด 
การปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 3.34 0.51 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.27 0.57 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 11 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อการมีส่วน

ร่วมในการบริหารงาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
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อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.27, SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
พบว่า ข้อทีเ่ห็นด้วยมากท่ีสุด คือการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 3.36, SD = 
0.51) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา (x̅ = 3.34, SD = 0.51) 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.20, SD = 0.61) 
และองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน (x̅ = 3.19, SD = 0.60) 
ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่องานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น 

 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
องค์กรของท่านมีการท างานเป็นทีม 3.41 0.58 มากที่สุด 
งานที่ปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

3.34 0.55 มากที่สุด 

การท างานในลักษณะเป็นทีมเพ่ือก่อให้เกิดความคิดหลากหลาย
ในการพัฒนาตนเอง 

3.43 0.51 มากที่สุด 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในองค์กรของท่านช่วย
ท่านแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี 

3.29 0.64 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.37 0.57 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 12 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่องานที่มี

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่องานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.37, SD = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน พบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด คือการท างานในลักษณะเป็นทีมเพ่ือก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการ
พัฒนาตนเอง (x̅ = 3.43, SD = 0.51) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการท างานเป็นทีม (x̅ = 3.41, SD = 
0.58) รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 3.34, 
SD = 0.55) และเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในองค์กรของท่านช่วยท่านแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี  
(x̅ = 3.29, SD = 0.64) ตามล าดับ 
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4 . ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ปั จ จั ย ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ใ น ก อ ง บ ริ ก า ร ก ล า ง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ใน
ท างานโดยภาพรวม 

 

ประสบการณ์ในท างาน x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 3.45 0.59 มากที่สุด 
ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.29 0.66 มากที่สุด 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองคก์ร 3.46 0.54 มากที่สุด 
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพ่ึ่งพาได้ 3.26 0.71 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.36 0.62 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 13 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัย

ด้านประสบการณ์ในท างาน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.36, SD = 
0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่เห็นด้วยมากที่สุด คือความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร    
(x̅ = 3.46, SD = 0.54) รองลงมาคือ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร (x̅ = 3.45, SD = 0.59) รองลงมา
คือ ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร (x̅ = 3.29, SD = 0.66) และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ (x̅ = 3.26, SD = 0.71) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองคก์ร 

 

ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่มีภาพพจน์ที่ดี 3.62 0.51 มากที่สุด 
ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีระบบการบริหารงานที่ดี 3.38 0.61 มากที่สุด 
ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีกฎระเบียบภายในองค์กรที่เหมาะสม 3.44 0.57 มากที่สุด 
องค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานอย่างเหมาะสม 3.42 0.56 มากที่สุด 
เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 3.39 0.67 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.45 0.59 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 14 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อทัศนคติ

ต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นของบุคลากรต่อทัศนคติต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.45, SD = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของทัศนคติ
ต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร พบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด คือท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่มี
ภาพพจน์ที่ดี (x̅ = 3.62, SD = 0.51) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีกฎระเบียบภายในองค์กรที่
เหมาะสม (x̅ = 3.44, SD = 0.57) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานอย่างเหมาะสม 
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(x̅ = 3.42, SD = 0.56) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (x̅ = 
3.39, SD = 0.67) และท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีระบบการบริหารงานที่ดี  (x̅ = 3.38, SD = 0.61) 
ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร 

 

ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ท่านเห็นว่าองค์กรมีการพิจารณา ความดี ความชอบอย่าง
ยุติธรรม 

3.26 0.67 มากที่สุด 

ท่านเห็นว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีการเติบโตในสายงานได้ใน
ระยะยาว 

3.29 0.66 มากที่สุด 

ท่านเห็นว่าองค์กรมีการพิจารณาการปรับเงินเดือนอย่างสม่ าเสมอ 3.36 0.61 มากที่สุด 
ท่านเห็นว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งตามความสามารถ 

3.25 0.69 มาก 

ภาพรวม 3.29 0.66 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 15 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความ

คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อความ
คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.29, SD = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อของความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร พบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด คือท่านเห็นว่าองค์กรมี
การพิจารณาการปรับเงินเดือนอย่างสม่ าเสมอ (x̅ = 3.36, SD = 0.61) รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าองค์กรเปิด
โอกาสให้มีการเติบโตในสายงานได้ในระยะยาว (x̅ = 3.29, SD = 0.66) รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าองค์กรมีการ
พิจารณา ความดี ความชอบอย่างยุติธรรม (x̅ = 3.26, SD = 0.67) และท่านเห็นว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถ (x̅ = 3.25, SD = 0.69) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองคก์ร 

 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ท่านได้มอบหมายให้ดูแลงานส าคัญขององค์กร 3.49 0.55 มากที่สุด 
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จของ
องค์กร 

3.47 0.51 มากที่สุด 

ท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการท างาน 

3.41 0.54 มากที่สุด 

ภาพรวม 3.46 0.54 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 16 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความรู้สึก
ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.46, SD = 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร พบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด คือท่านได้มอบหมายให้ดูแลงานส าคัญขององค์กร   
(x̅ = 3.49, SD = 0.55) รองลงมาคือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จขององค์กร    
(x̅ = 3.47, SD = 0.51) และท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน 
(x̅ = 3.41, SD = 0.54) ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึ่งพาได ้ x̅ SD ระดับความคิดเห็น 
ท่านเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความ
อุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน 

3.27 0.72 มากที่สุด 

ท่านเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่างเพียงพอ 3.19 0.75 มาก 
ท่านเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่
บุคลากรได้ 

3.21 0.72 มาก 

ท่านเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาส าหรับท่านได้ 3.36 0.67 มากที่สุด 
ภาพรวม 3.26 0.71 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 17 แสดงถึงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของบุคลากรต่อความรู้สึก
ว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นต่อความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 3.26, SD = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อของความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ พบว่า ข้อที่เห็นด้วยมากที่สุด คือท่านเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาส าหรับท่านได้ (x̅ = 3.36, SD = 
0.67) รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน (x̅ = 
3.27, SD = 0.72) รองลงมาคือ ท่านเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้  
(x̅ = 3.21, SD = 0.72)  และท่านเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่างเพียงพอ (x̅ = 3.19, SD = 0.75) 
ตามล าดับ 
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ข้อเสนอแนะ 

1. อยากมีผู้น าองค์กรที่มีความคิดพัฒนาองค์กรไม่เห็นประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าส่วนร่วม 

2. อยากเห็นผู้น าองค์กรส านึกรักองค์กร และบุคลากรขององค์กร ดูแลให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน 
แก้ปัญหาต่าง ๆ  

3. อยากให้ผู้น าองค์กรมีจริยธรรมและคุณธรรม ไม่คิดเห็นแก่ได้และประโยชน์ของตน  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ก า ร ศึ ก ษ า ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อ ค ว า ม ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร ก อ ง บ ริ ก า ร ก ล า ง 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 2. เพ่ือศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน 3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 4. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านประสบการการณ์ในงานที่ปฏิบัติที่มี
ผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน    

ระเบียบวิธีการวิจัยเป็นการศึกษาปริมาณ รวบรวมข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรในกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีบุคลากรทั้งหมด 
250 คน โดยใช้สูตรการค านวณของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan,1970) ในการประมาณค่า
สัดส่วนของประชากรเช่นเดียวกัน และก าหนดให้สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับ
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% จึงใช้วิธีการสุ่มแบบช่วงชั้นอย่างมีสัดส่วน 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนในแต่ละช่วงชั้นต่อจ านวน ประชากรทั้งหมด เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนทั้งสิ้น 152 คน (บุญมี พันธุ์ไทย, 2554) สมมติฐานงานวิจัย คือ ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร โดยตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ และตัว
แปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร  

การรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ ได้รวบรวมข้อมูลจากเอกสารหนังสือรายงานที่เกี่ยวข้องและจาก
การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง ตลอดจนวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ข้อมูลปฐม
ภู มิ โ ด ย ท า ก า ร ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล จ า ก แ บ บ ส อ บ ถ า ม ที่ ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ท า ก า ร ต อ บ 
แบบสอบถาม หลังจากนั้นน ามาลงรหัสและน าเข้าโปรแกรมทางสถิติเพ่ือประมวลผล สถานที่แจกแบบสอบถาม 
คือ กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา อธิบายผลการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และประมวลผลจากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์         
ดังข้อมูลต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึ กษา เ รื่ อ ง  ปั จจั ยที่ มี ผลต่ อความผูก พันต่ อองค์ กรของบุ คลากรกองบริ การกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีรายละเอียดสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล  พบว่า กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย คิดเป็นร้อยละ 82.24 และเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 17.11  มีอายุ ตั้งแต่ 40 ปีขึ้น คิดเป็นร้อยละ 
53.29  โดยพบว่าบุคลากรเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรเพศหญิง  ด้านการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.03 โดยพบว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรมากกว่าระดับอ่ืน ด้านสถานภาพการสมรส คิดเป็นร้อยละ 59.87 โดยพบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพการ
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สมรสจะมีความผูกพันต่อองค์กร มากกว่าสถานภาพอ่ืนๆ ด้านต าแหน่งในการปฏิบัติงาน โดยพบว่าบุคลากร
ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ คิดเป็นร้อยละ 62.50 มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ด้านรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 58.55 โดยพบว่าบุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า 15,000 บาท มี
ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตั้งแต่ 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
25.66 ตามล าดับ บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 

5.1.2 ผลการศึกษาลักษณะท างาน  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านงาน
ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน รองลงมาคือ ด้านความหลากหลายของ ด้านความท้าทายของงาน ด้านการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับ 

5.1.3 ผลการศึกษาประสบการณ์ในท างาน  พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คือความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องคก์ร รองลงมาคือ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และ
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นที่พ่ึงพาได้ ตามล าดับ 

5.1.4 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงมาก คือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร รองลงมาคือ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร และด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ตามล าดับ 

5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน สามารถสรุปตามปัจจัยได้ดังนี้ 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าบุคลากรเพศชาย มีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากกว่า บุคลากรเพศหญิง  ด้านสถานภาพที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยพบว่า
บุคลากรที่มีสถานภาพการสมรส มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าสถานภาพอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งแตกต่างจากเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตามล าดับ 

ปัจจัยลักษณะท างาน  ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า ลักษณะท างาน
ประเภทพนักงานเงินรายได้ มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานประเภทอ่ืนๆ  ด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความหลากหลายของ ด้านความทา้ทายของงาน ด้านการมสี่วนร่วมในการบริหารงาน 
และด้านความก้าวหน้าในงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ปัจจัยประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  พบว่า บุคลากร
ที่มีอายุการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ 6 – 10 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าอายุงานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป                
มีความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ส่วนทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ มีความผูกพันต่อองค์กรตามล าดับ ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลวิจัย  เรื่ อง  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ได้ดังนี ้
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ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า สถานภาพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผล
แตกต่างจากเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน (อายุงาน)  ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์กรเป็นกองบริการกลางที่มี
บุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรโดยเป็นเพศชายมากกว่า เพศหญิง ดังนั้น สิทธิความเท่าเทียมกันระหว่างเพศ
ชายและเพศหญิง มีความเสมอภาคกัน จึงส่งผลให้เพศชายและเพศหญิง มีความผูกพันต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกัน 
ในส่วนของอายุและระดับการศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมีอายุตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป,ตั้งแต่ 30 ปี – 35 ปี 
ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี ดังนั้นอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากการรับสมัครบุคลากรขององค์กรจะเริ่มรับในระดับการศึกษาที่ระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของต าแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ที่ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากบุคลากรส่วนใหญ่
ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย และบุคลากรจ้างเหมา 
ตามล าดับ ที่มรีายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) ตั้งแต่ 6 – 10 ปี
,20 ปีขึ้นไป และตั้งแต่ 11 – 15 ปี ตามล าดับ เนื่องจากองค์กรเป็นองค์กรที่ใช้การอิงระเบียบงานส านัก
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในการจ่ายตอบแทน จึงไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนต่าง ๆ ได้เช่นเดียวกับ
องค์กรเอกชนหลายๆ แห่งที่มีการจ่ายค่าตอบแทนตามต าแหน่งงาน อายุการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
บริษัทห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษาสูงสุด ระดับต าแหน่งและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล บริษัทห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด ที่ไม่แตกต่างกันอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0 .05 ในส่วนของอายุการปฏิบัติ งาน ที่ ไม่มีผลต่อความผู กพันต่อองค์ กร ทั้ งนี้ อาจเป็น เพราะ 
ระยะเวลา ในส่วนของสถานภาพสมรสที่ต่างกันมีความผูกกันต่อองค์กรต่างกัน เนื่องจากองค์กร 
เป็นโรงพยาบาลในสั งกัดสภากาชาดไทย คือองค์กรการกุศลและเป็นโรงพยาบาลที่บุคลากรส่วน 
ใหญ่ที่ เข้ามาท างานตั้งแต่จบการศึกษาใหม่ๆ อายตั้งแต่ 21 -22 ปี และสถานภาพโสดมี อัตราสูงกว่า 
สถานภาพสมรสและสถานภาพหย่าร้าง/ แยกกันอยู่ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่ที่ยั งไม่มี 
ครอบครัว มีภาระไม่มากเพราะอยู่ตัวคนเดียว ยังไม่คิดที่จะสร้างอนาคต สร้างครอบครัว ยั งมีเพ่ือน 
ร่วมงานในวัยใกล้  ๆ กันยังมีความสุขกับชีวิต และสิ่ งที่ท า  ในปัจจุบันส่วนพนักงานที่มีครอบครัว 
หรือสมรสแล้วอาจมีการลาออกเพ่ือนไปอยู่กับสามี ภรรยา บุตร ที่ อ่ืน ดั งนั้น จึงท าให้พนักงานที่ม ี
สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย  พัชร์หทัย จารทวี
ผลนุกูล, ธัญวฤณ วัทโล, วิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานงานบริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ต าแหน่งงาน ระดับ 
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาปัจจัยประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กอง
บริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ซึ่งปัจจัยในส่วนประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ความ
คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร เป็นเพราะบุคลากรมีทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ผู้บังคับบัญชาและองค์กร จึง
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ได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานท าให้เกิดความสามัคคีขึ้นในองค์กร ด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เนื่องจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นองค์กรที่มีการก่อตั้งมาเป็นเวลา 44 ปี และเป็นหนึ่งในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ซึ่งเป็นองค์กรที่มีความมั่นคง เมื่อบุคลากรได้เข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วจึงรู้สึกว่า สามารถพ่ึงพาองค์กร
ไดรู้้สึกอุ่นใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความผูกพัน กับองค์กรในระยะยาวอย่างต่อเนื่อง และด้านความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในองค์กรได้ให้ความส าคัญแก่
บุคลากรทุกระดับ มอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบตรงกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร และไว้วางใจ
ในการให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน จึงท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ ต่อองค์กรอันจะส่งผลให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจ และมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ณัฐวัชร์ เกิดศิริ 
(2561) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภายในกองพระราชพิธี ส านักพระราชวัง 
พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรภายในกองพระ
ราชพิธีส านักพระราชวังอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจาก
องค์กร ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ซ่ึงแตกต่างกับงานวิจัยของ อาทติย์ ค าวิจารณ์, วไลภรณ์ 
วรรณสังข์ (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ พบว่า ปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันโดยรวมต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เนื่องจากความแตกต่างในวัฒนธรรมขององค์กรจึงท าให้มีความแตกต่างกัน 

จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง
มาก ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น 
สมาชิกในองค์กร และด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมององค์กร 
สอดคล้องกับแนวคิด มรกต เจียประเสริฐ (2559) พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากใน
การปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่น และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกองค์กร มีความผูกพันต่อ
องคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนข้างมากโดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด 

 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลงานวิจัยน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวิจัยครั้งนี้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งนี้  
1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในด้านลักษณะงานสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ปัจจัยที่สามารถท านายได้มากที่สุด คือ 
ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความหลากหลายของ งานด้านความทา้ทายของงาน ด้านการมสี่วน
ร่วมในการบริหารงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน ตามล าดับ ผู้เกี่ยวข้องของกองบริการกลาง ควรน าผล
การศึกษาที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาความผูกพันของบุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน ซึ่งสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้มากที่สุด โดยการกระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม ให้
บุคลากรสามารถแสดงออกหรือกระท าการใด ๆ กับกิจกรรมตลอดจนงานต่าง ๆ ขององค์กรการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานที่ดีนั้นย่อมเกิดจากความพึงพอใจเป็นพื้นฐานแรก เมื่อเกิดความพึงพอใจก็จะน าสู่การมีส่วนร่วม
ตลอดจนความผูกพัน กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดการท างานหรือท าประโยชน์ต่าง ๆ ให้องค์กร
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อย่างมีศักยภาพบุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรได้ยิ่งขึ้นตลอดจนรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 
และรว่มผลักดันให้องค์กรสู่ความส าเร็จ ส าหรับปัจจัยด้านความท้าทายของงานควรส่งเสริมให้บุคลากรของกอง
บริการกลางได้ท างานที่มีความท้าทายได้ใช้ความรู้ ความสามารถ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา ทั้ง 2 ปัจจัยเป็นปัจจัยที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้มากที่สุด เพ่ือ
ยกระดบัความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในด้านลักษณะงานให้สูงขึ้น 

2.ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ
บุคลากรในกองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน คือ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ตามล าดับ
กองบริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ควรน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้ในการพัฒนา
ความผูกพันของบุคคลากรในองค์กรโดยเฉพาะด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร เป็นประเด็นส าคัญที่
ผู้บริหารควรน ามาพิจารณา โดยประเมินตั้งแต่รับเข้าท างาน เพราะคนที่มีมุมมอง มีความเข้าใจ และมีความ
คิดเห็นที่ดีของมุมบวก ต่อเรื่องราวต่าง ๆ ที่เข้ามาในชีวิต ซึ่งคนที่มีคุณสมบัตินี้จะถือว่าเป็นคนที่มีพ้ืนฐานใน
การท างานที่ดี เพราะเขาคิดดี มองสิ่งต่าง ๆ ดี เวลาที่มีทัศนคติที่ดี ก็จะท าให้คิดดีเมื่อคิดดี พฤติกรรมที่
แสดงออกดีไปด้วย ควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร ที่ท าให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ให้ความช่วยเหลือร่วมมือกนัในการแก้ไข้ปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน เพ่ือเกิดความสามัคคแีละผลงานที่ออกมา
ดี รวมทั้งผู้บริหารควรให้โอกาสและรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากร จึงจะท าให้เกิดทัศนคติที่
ดีระหว่างการท างาน เพ่ือคงไว้หรือเพ่ิมความผูกพันขององค์กร ในด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็น
ปัจจัยท านายที่ดีอันดับที่ 2 ผู้บริหารควรก าหนดและเร่งขับเคลื่อนนโยบายในด้านการช่วยเหลือบรรเทาความ
เดือนร้อนทั้งระยะสั้น และยาวให้กับบุคลากรและสร้างแรงจูงใจในเรื่องค่าตอบแทนสวัสดิการ ตราบใดที่ยังเป็น
บุคลากรอยู่ก็จะได้สิทธิพิเศษในการเข้าถึงแหล่งเงินกู้ยืม แต่ถ้าพ้นสภาพจากการเป็นบุคลากรก็จะเสียสิทธิ
ประโยชน์ เช่น ต้องคิดดอกเบี้ยในอัตราที่สูงขึ้นหรือต้องเร่งรัดหนี้สิน เป็นต้น ซึ่งท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่า 
องคก์รรสามารถพ่ึงพาได้ เพ่ือยกระดับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในด้านประสบการณ์ในการท างานให้
สูงขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
1. งานวิจัยครั้งนี้ต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เช่น ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง 

และด้านบรรทัดฐานทางสังคม รวมถึงด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ิมเติมเพ่ือทราบถึงผลการศึกษาที่อาจมี
ความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ตลอดจนเพ่ือเป็นประโยชน์ในการเสริมสร้างให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากข้ึน  

2. งานวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรในด้านทัศนคติของบุคลากร
เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการของบุคลากรได้อย่างแท้จริง และลึกซ้ึง เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองคก์รอย่างเหมาะสม 

3.  งานวิจัยครั้งต่อไปควรมีการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่มประชากรกลุ่มอ่ืนที่มี
ลักษณะที่คล้ายกัน เพ่ือให้ได้ทราบผลวิจัยที่มีข้อเท็จจริงตามสถานการณ์มากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัยสถาบัน 
เรื่อง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกองบริการกลาง 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 
คำชี้แจง:   

1. แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกอง
บริการกลาง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนแบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบที่ถูกต้องและผิดแต่
อย่างใด ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงที่ตรงกับความรู้สึกของท่าน ข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น ข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อหน้าที่
การงานของท่านทั้งสิ้น  

2. แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 : ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
ส่วนที่ 2 : ความคิดเห็นต่อลักษณะงานของงานผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 20 ข้อ 
ส่วนที่ 3 : ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 16 ข้อ 
ส่วนที่ 4 : ความคิดเห็นต่อความความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 14 ข้อ 
 

ส่วนที่  1   ลักษณะส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย    ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 
1) เพศ 

1.1    ชาย 1.2     หญิง 
 
2) อาย ุ

2.1    20 ปี – ไม่เกิน 25 ปี  2.2     ตัง้แต่ 25 ป ี– ไม่เกิน 30 ป ี
2.3    ตั้งแต ่30 ป ี– ไม่เกิน 35 ป ี 2.4     ตัง้แต่ 35 ป ี– ไม่เกิน 40 ป ี
2.5    ตั้งแต ่40 ปีขึ้น 

 
3) ระดับการศึกษา 

3.1    ต่ ากว่าปริญญาตรี  3.2     ปริญญาตร ี
3.3    ปริญญาโท   3.4     สูงกว่าปริญญาโท 

 
4) สถานภาพการสมรส 

4.1    โสด   
4.2    สมรส 
4.3    หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่  
   

5) ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 

5.1    พนักงานมหาวิทยาลัย  5.2     พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ 
5.3    ลูกจ้างประจ า    5.4     บุคลากรจ้างเหมา 
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6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
6.1    ต่ ากวา่ 15,000 บาท  6.2     15,001 – 25,000 บาท 
6.3    25,001 – 35,000 บาท 6.4     มากกว่า 35,000 บาท ขึ้นไป 
 

7) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (อายุงาน) 
7.1    น้อยกว่า 1 ปี   7.2     ตัง้แต่ 1 - 5 ปี  
7.3    ตั้งแต ่6 - 10 ป ี   7.4     ตัง้แต่ 11 - 15 ป ี 
7.5    ตั้งแต ่16 - 20 ป ี  7.6     20 ปีขึ้นไป 
 

 
ส่วนที่ 2    ความคิดเห็นต่อลักษณะงานของงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง:  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด    

4 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นด้วย 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

รายการพิจารณา ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

ความหลากหลายของงาน     
1. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่จ าเป็นตอ้งใช้ทักษะหลาย ๆ ด้านประกอบกัน     
2. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่เปน็งานที่ต้องใช้ความรู้หลาย ๆ ด้านประกอบกันในการท างาน     
3. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่เปน็งานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มในการท างานอยู่ตลอดเวลา     
4. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่เปน็งานที่มีวิธีการท างานที่ซับซ้อนมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ท างานเสมอ ๆ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จ 

    

ความท้าทายของงาน     
5. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่เปน็งานที่มีความนา่สนใจ     
6. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่ท าให้ท่านรู้สึกมีความกระตือรือร้นอยากที่จะปฏบิัติงานอยู่เสมอ     
7. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่เปน็งานที่ท้าทายความสามารถของท่าน     
8. งานที่ทา่นปฏิบัติอยู่งานทีท่่านปฏิบัติอยู่ต้องมีการแก้ไขปัญหา/อุปสรรคต่าง ๆ     
อยู่เสมอ 

    

ความก้าวหน้าในงาน      
9. องค์กรของท่านให้การสนับสนุน ในเรื่องการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

    

10. การปฏิบัติงานของทา่นได้รบัการยอมรับจากองค์กร     
11. ท่านได้รับคา่ตอบจากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม     
12. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่างเหมาะ     
การมสี่วนร่วมในการบริหารงาน        
13. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน     
14. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน     
15. การปฏิบัติงานของทา่นได้รบัการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน     
16. การปฏิบัติงานของทา่นได้รบัการยอมรับจากผูบ้ังคับบัญชา     
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รายการพิจารณา ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น     
17. องค์กรของท่านมีการท างานเป็นทีม     
18. งานที่ปฏบิัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน     
19. การท างานในลักษณะเปน็ทมีเพื่อก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันา
ตนเอง 

    

20. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัตงิานทุกคนในองค์กรของท่านชว่ยท่านแก้ไขปัญหาได้
เป็นอย่างด ี

    

 
ส่วนที่ 3    ความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง:  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด    

4 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นด้วย 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

รายการพิจารณา ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร     
21. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านเป็นองค์กรที่มีภาพพจน์ที่ดี     
22. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมรีะบบการบริหารงานที่ดี     
23. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมกีฎระเบียบภายในองค์กรที่เหมาะสม     
24. องค์กรของท่านมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานอยา่งเหมาะสม     
25. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามัคคีเปน็อันหนึ่งอันเดียวกนั     
ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร     
26. ท่านเห็นว่าองค์กรมีการพิจารณา ความดี ความชอบอย่างยตุิธรรม     
27. ท่านเห็นว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีการเติบโตในสายงานได้ในระยะยาว     
28. ท่านเห็นว่าองค์กรมีการพิจารณาการปรบัเดือนอย่างสม่ าเสมอ     
29. ท่านเห็นว่าองค์กรเปิดโอกาสให้มีการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถ 

    

ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่อองคก์ร     
30. ท่านได้มอบหมายให้ดูแลงานส าคัญขององค์กร     
3.1 งานที่ท่านปฏบิัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จขององค์กร     
32. ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานวา่เปน็ผู้ที่มีความสามารถในการ
ท างาน 

    

ความรูส้ึกว่าองคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้     
33. ท่านเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความอุตสาหะทีไ่ด้อุทิศ
ให้กับงาน 

    

34. ท่านเห็นว่าสวสัดิการที่องคก์รให้มีอย่างเพียงพอ     
35. ท่านเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้     
36. ท่านเห็นว่าองค์กรนี้เป็นทีพ่ึง่พาส าหรับท่านได้     
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ส่วนที่ 4    ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง:  โปรดใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด    

4 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
3 หมายถึง เห็นด้วย 
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

รายการพิจารณา ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร     
37. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าทา่นเป็นบุคลากรในองค์กรนี้     
38. การบริหารงานขององค์กรในปัจจบุันมีความสอดคล้องกับเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของทา่น 

    

39. ท่านมีความเชื่อมั่นศรัทธาในองค์กรนี้เสมอ     
40. ท่านคิดว่าเปา้หมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายของท่าน     
41. ท่านคิดว่าเปา้หมายขององค์กรสามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานได้
เป็นอย่างด ี

    

ความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพือ่องค์กร     
42. ท่านพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ     
43. ท่านเต็มใจที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

    

44. ท่านอุทิศแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่     
45. ท่านพร้อมที่จะท าทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร     
ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร     
46. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร แม้ว่ามีโอกาสไปท างานทีอ่ื่นที่มีระดับ 
ต าแหน่ง เงินเดือน และสวสัดิการที่ดีกว่า 

    

47. ท่านมีความตั้งใจทีจ่ะท างานในองค์กรนี้จนเกษียณอายุ     
48. ท่านเห็นว่าการรักษาผลประโยชน์ขององค์กรเป็นเร่ืองส าคัญ     
49. ท่านความยนิดีที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์กร     
50. ท่านไม่คิดจะลาออกไม่วา่องค์กรจะอยู่สภาวะปกติหรือสภาวะวิกฤต     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

............................................................................................................................. ................................................. 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ – สกุล วิมล   จรูญพงศ์ 
  
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 18/3 หมู่ 5 ต ำบลสนำมจันทร์ อ ำเภอเมือง จังหวัดนครปฐม 73000 

 
สถานที่ท างาน กองบริกำรกลำง ส ำนักงำนวิทยำเขตก ำแพงแสน 

มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขตก ำแพงแสน 
ต ำบลก ำแพงแสน อ ำเภอก ำแพงแสน จังหวัดนครปฐม 

  
ประวัติการศึกษา  
พ.ศ. 2527 ส ำเร็จกำรศึกษำระดับมัธยมศึกษำตอนต้น (ม.3) 

โรงเรียนธัชรินทร์วิทยำบำงเขน กรุงเทพมหำนคร 
  
พ.ศ. 2530 ส ำเร็จกำรศึกษำระดับประกำศนียบัตรวิชำชีพ (ปวช.) 

โรงเรียนพำณิชยกำรธัชรินทร์ กรุงเทพมหำนคร 
 

พ.ศ. 2550 ส ำเร็จกำรศึกษำปริญญำตรี (ศิลปศำสตรบัณฑิต สำขำสำรสนเทศศำสตร์) 
มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช 

  
ประวัติการท างาน  
พ.ศ. 2538-2550 เจ้ำหน้ำที่บันทึกข้อมูล  

กองบริกำรกำรศึกษำ (ก ำแพงแสน) ส ำนักงำนวิทยำเขตก ำแพงแสน 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขตก ำแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม 

พ.ศ. 2551 เจ้ำหน้ำที่บริหำรงำนทั่วไป 
กองบริกำรกำรศึกษำ (ก ำแพงแสน) ส ำนักงำนวิทยำเขตก ำแพงแสน 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขตก ำแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม 

พ.ศ. 2552 - 2558 เจ้ำหน้ำที่บริหำรงำนทั่วไป ช ำนำญกำร 
ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศ ส ำนักงำนวิทยำเขตก ำแพงแสน 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขตก ำแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม 

พ.ศ. 2558 – 
ปัจจุบัน 

เจ้ำหน้ำทีบ่ริหำรงำนทั่วไป ช ำนำญกำร (พนักงำนมหำวิทยำลัย เปลี่ยนสถำนภำพ) 
กองบริกำรกลำง ส ำนักงำนวิทยำเขตก ำแพงแสน 
มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ วิทยำเขตก ำแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม 






