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บทคดัย่อ 
 

 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ความ
ผูกพนัของบุคลากรในองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนั และปัจจยั          
ส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทตาํแหน่งงาน รายไดแ้ละอาย ุ                
การทาํงาน ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร 
 ประชากรเป็นบุคลากรสาํนกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน จาํนวนทั้งส้ิน 158 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า Independent Samples        
t-test ค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Correlation) 
 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี มี
สถานภาพโสด การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ มีอายุการทาํงาน 6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 
และพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นการศึกษา ดา้นประเภทตาํแหน่งงาน 
ดา้นอายกุารทาํงาน มีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นกลุ่มงาน และดา้นรายได ้ มีความผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัท่ีระดบั
0.05 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผกูพนัในองคก์ารทั้งความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองและความผกูพนัเชิง
ค่านิยม มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.05 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of independent study to examine the working atmosphere in the 
organization, the relationship among the staffs, and the relation between the working atmosphere 
and the relationship among the staffs with different backgrounds in age, status, educational level, 
responsibility, position, income, and working duration. 
 The population was 158 staffs at the Office of Project Management, The Royal Irrigation 
Department, Sam Sen District, Bangkok. The statistical values used in this study were Frequency, 
Percentage, Standard Deviation, Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, variation, and 
Pearson Correlation. 
 The results found that majority of the staffs were single women between 41 and 50 years 
old. Their educational background was a bachelor degree. They were government officers in 
Academic and had been working for the organization between 6 and 10 years long. The relation 
between the relationship among staffs at the organization and the personal factors in gender, age, 
education, work responsibility, and work duration was not corresponding to the main hypothesis 
with the statistic significant level at 0.05. The personal background in work responsibility and salary 
was corresponding to the main hypothesis with the statistic significant level at 0.05. The relating 
factors to the consistent and customary relationship among the staffs were corresponding to the 
main hypothesis at the statistic significant level at 0.05.   
 
Key words: Relating Factors toward the Relationship among the staffs in the Organization 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 องค์การใด ๆ ก็ตามท่ีก าเนิดข้ึนมา ล้วนแต่มีวตัถุประสงค์ท่ีแตกต่างกันออกไป ในการ
บริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจ ส่วนหน่ึงความส าเร็จและความ           
มีประสิทธิภาพขององค์การนั้น ข้ึนอยู่กบัความร่วมมือร่วมใจ ความเสียสละ ความรับผิดชอบและ
ความเต็มใจในการท างานของบุคลากรภายในองคก์าร ซ่ึงการบริหารงานในองคก์ารก็ยอ่มจะมุ่งหวงั
ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด องค์ประกอบท่ีส าคญั คือ จะต้องมีงบประมาณ วสัดุ
อุปกรณ์ การบริหาร ท่ีส าคญัท่ีสุดคือจะตอ้งมีคนหรือบุคลากร ซ่ึงตอ้งยอมรับกนัวา่คนคือทรัพยากรท่ี
ส าคญัท่ีสุด เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ขององคก์าร เน่ืองจากองคก์ารจะประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ไดก้็
ดว้ยการท างานของคน หรือทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร 
 นอกจากน้ีองค์การ ยงัตอ้งหาวิธีในการเหน่ียวร้ังให้บุคลากรเหล่าน้ีมีความรักในองค์การ
ทุ่มเทเพื่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์การและไม่คิดเปล่ียนงาน ซ่ึงเกิดข้ึนไดจ้ากการมีความ
ผูกพนัต่อองค์การนั่นเอง ถ้าบุคลากรใดมีความผูกพนัต่อองค์การแล้วจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การอย่างมากมาย ไดแ้ก่เป็นตวัท านายการเพิ่มผลผลิต ท าให้มีอายุการท างานยาวนานข้ึน ท าให้
บุคลากรมีความมัน่คงต่อองค์การ และไม่มีการขาดงาน ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบั
ความอยู่รอดขององค์การ และเป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ อีกทั้งความผูกพนัต่อ
องคก์ารนั้นสามารถช้ีถึงแนวโนม้ในความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองคก์ารได ้ถา้
หากบุคลากรผกูพนัต่อองคก์าร บุคลากรก็จะตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากร
ใดขาดความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะท าใหบุ้คลากรนั้นมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารในท่ีสุด การ
ลาออกของบุคลากรท าให้เกิดผลกระทบตามมา ในการหาบุคลากรมาทดแทน เพื่อนร่วมงานตอ้ง
รับภาระเพิ่มมากข้ึน องคก์ารไม่สามารถปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้นอกจากน้ีการลาออกของ
พนกังานจะส่งผลกระทบท าลายขวญัและทศันคติของบุคลากรท่ียงัคงท างานอยูใ่นองคก์ารนั้น และถา้
หากมีอตัราการลาออกสูงภาพลกัษณ์ขององค์การถูกมองในแง่ลบและองค์การจะขาดความมัน่คง
ตามมา ฉะนั้นองค์การควรจะค านึงถึงการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การ และใช้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการท างานใหอ้งคก์าร 
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 กรมชลประทาน สามเสน ก่อตั้งในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั โดย
ได้มีการขุดลอกคลองและขุดคลองข้ึนใหม่ในบริเวณทุ่งราบภาคกลางจ านวนมาก เม่ือเดือน
พฤศจิกายน พ.ศ. 2442 พบว่า ทุ่งรังสิต จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือดา้นการชลประทานเป็นการ
ด่วนจึงน าความข้ึนกราบบงัคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัขอพระราชทานพระบรม
ราชานุญาติ จา้งนายช่างชลประทานชาวต่างประเทศ มาศึกษาพิจารณา และแกไ้ขเร่ืองการจดัหาน ้ าใน
บริเวณทุ่งรังสิตให้ดีข้ึนพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัทรงเห็นชอบและไดท้รงพระกรุณา
โปรดเกลา้ฯ 
 ในสมยัรัชกาลท่ี 9 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช ทรงสนพระราชหฤทยัใน
การศึกษาและพระราชทานแนวพระราชด าริอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่ง ในการพฒันาแหล่งน ้ ามาตลอด 
เช่น โครงการอ่างเก็บน ้ าเขาเต่า ท่ีอ าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อนัเป็นโครงการพฒันาแหล่ง
น ้ า อนัเน่ืองมาจากพระราชด าริแห่งแรก ท่ีกรมชล ประทานก่อสร้างข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2506 ซ่ึงในรัชกาล
ของพระองคไ์ดท้รงมีพระราชด าริให้กรมชลประทานด าเนินงาน พฒันาแหล่งน ้ าทัว่ประเทศมาแลว้
ประมาณ  2,000 โครงการ 
 กรมชลประทาน สามเสน เป็นหน่วยงานของราชการซ่ึงสังกดัอยูใ่นกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ กรมชลประทาน สามเสน มีหน่วยงานภายในทั้งส้ิน 11 หน่วยงานแต่ท่ีจะท าการวิจยัในคร้ังน้ี
คือ ส านกับริหารโครงการ มีหนา้ท่ีในการจดัท าและประสานแผนการปฏิบติังานของกรมชลประทาน 
ให้เป็นไปตามนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง รวมทั้งเร่งรัดติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดั ติดตามและประเมินผลโครงการชลประทานต่าง ๆ ปฏิบติังาน
ร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง หรือท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึง             
มีดว้ยกนั 8 หน่วยงาน แต่ละหน่วยงานมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนัออกไป 
 ส านกับริหารโครงการ ถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีบุคลากรด้วยกนัทั้งส้ิน 154 คน  บุคลากร
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานมาเป็นเวลานาน แต่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีเกิดมาจากบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงบุคลากรของส านกับริหารโครงการ มกัจะมีการออกส ารวจ
ภาคสนามในงานท่ีตนเองตอ้งรับผิดชอบอยู่เสมอ จึงท าให้บุคลากรมีความรู้สึกไม่มีความผูกพนักบั
หน่วยงานท่ีก าลงัปฏิบติังานอยู่และรู้สึกไม่มีความผกูพนัต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 จากสภาพการณ์ดงักล่าวท าให้ผูว้ิจยัมีแนวคิดท่ีจะศึกษาในเร่ืองของปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ  เพื่อท่ีจะสามารถน าปัจจยัต่าง ๆ นั้นมาใช้
ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพิ่มพูนให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร   ซ่ึงถือไดว้า่เป็นส่ิงยึด
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เหน่ียวท่ีจะท าใหบุ้คลากร มีความรัก ความพึงพอใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารต่อไปรวมถึงสามารถท่ีจะ
น าขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีได้มาปรับปรุงและพฒันาในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะช่วยลด
ปัญหาต่าง ๆ และจะท าใหบุ้คลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 การท าโครงการวิจยัในคร้ังน้ี องค์การท่ีผูว้ิจยัเลือกท่ีจะท าการศึกษาคือ ส านักบริหาร
โครงการ กรมชลประทาน  ซ่ึงในการศึกษาในคร้ังน้ีตอ้งการศึกษาเพื่อท่ีจะคน้ควา้หาค าตอบของ
ปัญหาในการวิจยัว่า “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ
ส านกับริหารโครงการ  กรมชลประทาน”   เพื่อท่ีจะไดน้ าขอ้มูลเบ้ืองตน้มาปรับใชใ้ห้เขา้กบันโยบาย
การบริหารงานบุคลากรและองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   และอาจจะยงัเป็นประโยชน์ต่อ
หน่วยงานอ่ืนท่ีจะน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาในการพฒันาในการท างานให้แก่บุคลากร
ในองคก์ารอีกดว้ย 
 
1.2 วตัถุประสงค์กำรวจัิย 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบั ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร
ส านกับริหารโครงการ  กรมชลประทาน  สามเสน 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัสภาพแวดล้อมของบุคลากรใน
องคก์าร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 
  
1.3  สมมติฐำนกำรวจัิย 

 ในการศึกษา เร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ ส านกับริหาร

โครงการ  กรมชลประทาน ก าหนดสมมติฐาน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน  ท่ีแตกต่างกนัท า
ใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของบุคลากร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน  ท่ีแตกต่าง
กนัท าใหค้วามสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ารแตกต่างกนั  
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1.4 ขอบเขตของกำรวจัิย 

 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ บุคลากรเพศชายและเพศหญิง โดยมีประชากรทั้งหมด 
154 คน 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา  
 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  
  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภท
ต าแหน่งงาน รายไดแ้ละอายกุารท างาน 
  2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ผูว้จิยัไดใ้ชท้ฤษฎีของ Gilmer ประกอบดว้ย 10 ดา้น  คือ 
    2.1) ความมัน่คงปลอดภยั 
    2.2) โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
    2.3) องคก์ารและการจดัการ 
    2.4) ค่าจา้ง 
    2.5) คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
    2.6) การนิเทศงาน 
    2.7) คุณลกัษณะทางสังคมของงาน 
    2.8) การติดต่อส่ือสาร 
    2.9) สภาพการท างาน 
    2.10) สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ 
 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
  3) ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใช้ทฤษฎีของ Meyer ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 
คือ 
    3.1) ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 
    3.2) ความผกูพนัเชิงค่านิยม 
 1.4.3) ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลของบุคลากรส านักบริหารโครงการ กรม
ชลประทาน สามเสน จ านวน 158 คน โดยจะเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1-31 มีนาคม 2555 
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1.5 ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจัิย 

 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส  การศึกษา  กลุ่มงาน  ต าแหน่งงาน  รายได ้ อายกุารท างาน เป็นตน้ 
 ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อม  หมายถึง ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ 
 1. ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ บุคลากรมีความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บความเป็น
ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหบุ้คลากรเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะไดท้  างานในองคก์าร 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ บุคลากรมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องค์การ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในการท างานโดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 
 3. องคก์ารและการจดัการ ไดแ้ก่ ขนาดองคก์าร ช่ือเสียง รายได ้และการประชาสัมพนัธ์ให้
เป็นท่ีรู้จกัแพร่หลายขององคก์าร ซ่ึงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความรู้สึกมัน่คงแก่บุคลากรในองคก์าร 
 4. ค่าจ้าง ได้แก่ เงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทนในการท างานของบุคลากร โดยพิจารณา         
ในเร่ืองของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมและ
เสมอภาค 
 5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีคุณค่า     
มีความภาคภูมิใจ มีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ และ
เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
 6. การนิเทศงาน ไดแ้ก่ บุคลากรการไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจ แนะน างานอย่าง
ใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานท่ีถูกต้องจากผูบ้งัคับบญัชา หรือ หัวหน้างาน การนิเทศงาน            
มีความส าคญัท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือ   ไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้การนิเทศงาน
ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 
 7. คุณลกัษณะทางสังคมของงาน ไดแ้ก่ บุคลากรท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข จะ
เกิดความพอใจในงานนั้น 
 8. การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่นข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาและ
ความกา้วหน้าขององค์การ ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองค์การก าลงัท าอยู่และก าลงัจะท าในอนาคต 
การรับรู้ข่าวสารดา้นโยบายและกระบวนการท างาน 
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 9. สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ      
จดัไวอ้ยา่งเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ 
 10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการดา้น
การรักษาพยาบาล อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ เป็นตน้ 
 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อ
องค์การท่ีปฏิบติังานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบับุคลากรขององค์การ โดยยอมรับนโยบายและ
เป้าหมายขององค์การเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององค์การพร้อมท่ีจะอยู่กบัองค์การ
ต่อไป และการท่ีบุคลากรแต่ละคนในส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน มีความรู้สึกต่อ
องคก์าร โดยแสดงออกมาในรูปแบบของ 
 1. ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง หมายถึง บุคลากรความปรารถนาท่ีจะอยู ่และทุ่มเทให้องคก์าร
ต่อไป 
 2. ความผกูพนัเชิงค่านิยม หมายถึง บุคลากรมีความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของ
องคก์าร ตลอดจนเตม็ใจท่ีใจใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานใหอ้งคก์าร  
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวจัิย 

            ตัวแปรอสิระ 

 

 

 

 

                                                                                                                       ตัวแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพการสมรส 

- การศึกษา 

- กลุ่มงาน 

- ต าแหน่งงาน 

- รายได ้

- อายกุารท างาน 

ปัจจัยด้ำนสภำพแวดล้อม 

- ความมัน่คงปลอดภยั 

- โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

-องคก์ารและการจดัการ 

- ค่าจา้ง 

- คุณลกัษณะเฉพาะงาน 

- การนิเทศงาน 

- คุณลกัษณะทางสังคมของงาน 

- การติดต่อส่ือสาร 

- สภาพการท างาน 

- สวสัดิการและประโยชน์อ่ืน ๆ

ท่ีไดรั้บ 

  

 

ควำมผูกพนัธ์ต่อองค์กำร 

- ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 
- ความผกูพนัเชิงค่านิยม 
 

ภำพที ่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1.7 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 การวจิยัคร้ังน้ีคาดวา่จะไดรั้บประโยชน์ ดงัน้ี 
 1. ท าให้ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัของบุคลากร
ในองคก์าร ของส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน  
 2. สามารถน าขอ้มูลในการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงการปฏิบติัของบุคลากร
ในองคก์าร 
 3. ท าใหท้ราบแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารแก่บุคลากรในอนาคต 
 4. ท าให้ทราบแนวทางในการวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากรในองค์การให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

การศึกษาในคร้ังน้ี ได้ศึกษาค้นคว้า เอกสารและงานวิจัย ท่ีเ ก่ียวข้องกับการศึกษา
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา : ส านกับริหาร
โครงการกมลประทาน สามเสน โดยแบ่งสาระส าคญัออกเป็นตอน ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2.1.1 ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   2.1.2 องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
   2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
   2.2.3 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 
   2.2.4 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.3 ประวติัส านกับริหารโครงการ  กรมชลประทาน สามเสน 
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยสภาพแวดล้อม 
 2.1.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Jones (อา้งถึงใน ชุติมา มาลยั, 2538 : 37) ให้ความหมายสภาพแวดลอ้ม หมายถึง ทุกส่ิงทุก
อย่างรวมทั้งหมดท่ีอยู่ลอ้มรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สังคมหรือ
วฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลไดท้ั้งส้ิน 
 กระทรวงสาธารณสุข  กรมอนามยั (2536 : 32) สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง      
ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูร่อบตวัตวัคนในขณะท างานอาจเป็นคน เคร่ืองจกัร สารเคมี ฯลฯ  
 ชลธิชา สว่างเนตร (2542 : 27) ได้ให้ความหมาย สภาพแวดล้อมในการท างานไวว้่า          
ส่ิงต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ไดท้ั้งท่ีมีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นไดท่ี้อยู่รอบตวั
คนงานในขณะท างาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพต่อชีวติของคนงานดว้ย 
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 กรองแกว้ อยู่สุข (2543 : 47) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของผูป้ฏิบติังานใน
ลักษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแต่ละบุคคลจะ            
มีความรู้สึกความเขา้ใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มรอบตวัแตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนอยู่กบัการแปรความหมาย
ออกมาจากความรู้สึกนั้นๆผ่านภูมิหลงัของตนเอง ซ่ึงเกิดจากหลาย ๆ ส่ิงประกอบกนั เช่น อายุ เพศ 
การศึกษา ประสบการณ์ และอารมณ์ ซ่ึงส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มรอบตวัต่างกนั 
 รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546 : 24) ได้ให้ค  าจ  ากดัความของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นอยู่ล้อมรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีท างานหรือ
ประกอบอาชีพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างานรวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัขณะท างาน         
อาจเป็นคนซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีน ามาใช้
ประกอบการท างาน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี  ก๊าซ     
ไอสาร ฝุ่ นละออง สารเคมี สัตวต์่าง ๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนขั ไก่ ยุง ปลา และเช้ือโรคท่ีกระจดัการ     
อยูท่ ัว่ไปในท่ีท างาน 
 Jones (อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546 : 20) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน หมายถึง ปัจจยัและองค์ประกอบส่ิงแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
บุคคลในหน่วยงาน ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ดา้นกายภาพ ดา้นสังคม และดา้นจิตใจ 
 จากความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตนั ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้
วา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติัท างานอยูใ่นหน่วยงานและมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.1.2 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไวด้งัน้ี 
 คนองยทุธ กาญจนกลู และคนอ่ืน ๆ (2542 : 223-226) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแ้ก่ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์นโยบายและกฎขอ้บงัคบั 
รวมถึงนโยบายในการบริหารงานต่าง ๆ ขององคก์าร 
 2. โครงสร้าง ไดแ้ก่ สายการบงัคบับญัชา อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ลกัษณะโครงสร้าง
น้ีก่อใหเ้กิดการแบ่งงานกนัท าตามความช านาญเฉพาะดา้นและการร่วมมือกนั 
 3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ ท าเลท่ีตั้ งขององค์การ แสงสว่าง สี อุณหภูมิ            
ฝุ่ นละออง เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 
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 4. กระบวนการจดัการ หมายถึง การก าหนดความสัมพนัธ์ให้ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย เช่น การวางแผนงาน การติดต่อส่ือสาร               
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ การคดัเลือกบุคลากร การใหร้างวลั การควบคุมงานและการประสานงาน 
 5. บรรยากาศและพฤติกรรมการท างานขององคก์าร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 
การรับรู้ของสมาชิกและส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ท าใหบุ้คคลมีการแสดงออกและเกิดปฏิสัพนัธ์กนั 
 Jones (อา้งถึงใน ชุติมา มาลยั, 2538 : 37) ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดงัน้ี 
 1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ พื้นท่ี              
ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่มีชีวิตท่ีมีอยู่ทัว่ไป เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความส าคญัในแง่
ของการเป็นรูปแบบการปฏิสัมพนัธ์กบัมนุษยใ์นอนัดบัแรก ๆ 
 2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (social environment) หมายถึง ผูค้นท่ีอยู่ล้อมรอบบุคคล
โดยทัว่ไป และมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น อาจจะมีกิจกรรมร่วมกนัหรือไม่มีก็ได ้
 3. สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (cultural environment) มีความส าคญัมากท่ีสุดเพราะได้
รวมถึงส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนทั้งหมด เช่น เคร่ืองมือ ท่ีอยูอ่าศยั กฎหมาย เคร่ืองจกัร ความเช่ือ ประเพณี 
และกฎเกณฑต่์าง ๆ เป็นตน้ 
 4. สภาพแวดลอ้มย่อย (segmented environment) ไดแ้ก่ สภาพชนบท และ สภาพเมืองใน
สังคม 
 Gilmer (อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547 : 12-14) ไดแ้บ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยั (security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บความเป็น
ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยั ท่ีจะไดท้  างานในองคก์าร  
 2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การท่ีมีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึน องค์การสนบัสนุนให้พนกังานมีความกา้วหน้าในการท างาน โดยพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือนอย่างเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวลัแก้ผูป้ฏิบติังานดี 
ยอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังาน เม่ือปฏิบติังานดีส่งเสริมการสนบัสนุนพนกังานให้ศึกษาต่อ และ    
มีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 
 3. องคก์ารและการจดัการ (company and management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดัโครงสร้าง
ขององคก์าร การวางนโยบาย แนวทางปฏิบติัภายในองคก์าร ช่ือเสียงขององคก์ารและการด าเนินงาน
ขององคก์าร 
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 4. ค่าจา้ง (wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ืองของ
จ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 
 5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (intrinsic aspects of the job) เป็นเร่ืองงานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ี
ท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นงาน
บริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม เป็นงานทา้
ทาย และท าใหเ้กิดมีการเปล่ียนแปลง 
 6. การนิเทศงาน (supervision) คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจแนะน างานอยา่ง
ใกล้ชิด และได้รับทราบท างานท่ีถูกต้องจากผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน การนิเทศงาน                   
มีความส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้การนิเทศงานไม่
ดี อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 
 7. คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (social aspects of the jobs) คือการไดท้  างานอยูใ่นกลุ่มท่ี
มีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างานมีความสามคัคีรู้จกัหนา้ท่ี
ของตน มีกลุ่มท างานท่ีฉลาดและมีประสิทธิภาพ   
 8. การติดต่อส่ือสาร (communication) คือการให้ข่าวสารในองคก์าร เช่น ข่าวสารเก่ียวกบั
การพฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารก าลงัท าอยูแ่ละก าลงัจะ
ท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสารดา้นนโยบาย
และกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานขององค์การและบุคคลต่าง ๆ      
ในองคก์าร 
 9. สภาพการท างาน (working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความ
ปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรไวอ้ยา่งเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ มีอากาศถ่ายเทดี ไม่มี
เสียงรบกวนและแสงสวา่งพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีให้ออกก าลงักาย    
มีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถ 
. 10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (benefits) คือ สิทธิประโยชน์และสวสัดิการ
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี การลา 
ค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้ 
 ในความคิดของผูศึ้กษา ในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เห็นว่าความหมายของ 
Gilmer เป็นนิยามท่ียอมรับกนัทัว่ไป ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะใช้นิยามของ Gilmer เป็นแนวทาง
ในการศึกษาต่อไป 
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 Moos (1974, pp.99-101) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น 3 มิติ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. มิติดา้นสัมพนัธภาพ (relationship dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วมและความผกูพนัของ
บุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพื่อร่วมงานและการท่ีผูบ้ริหารให้การ
สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนั มติน้ีประกอบดว้ยมาตรายอ่ยท่ี
ใช้วดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
   1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเก่ียวข้องในงาน (involvement) เป็น
ลกัษณะท่ีพนกังานมีความรู้สึกเก่ียวขอ้ง สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมายการอุทิศ
ตนให้กบังาน การมีส่วนร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับ ดา้นความคิดเห็นท าให้
ตนเองรู้สึกว่า มีความส าคญัและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ได้ผสานความรู้ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละคนความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน      
การท างานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   1.2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศ
ในการท างานท่ีลูกจ้างหรือพนักงาน รู้สึกเป็นมิตร และมีไมตรีกับเพื่อนร่วมงานสนับสนุนและ
ช่วยเหลือกนั ถา้เพื่อนร่วมงานมีความสามารถเป็นมิตรสามารถแนะน าและพร้อมจะให้ความช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นจะท าใหบุ้คคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากข้ึน ท างานอยา่งมีความสุข ผลการปฏิบติังาน
ก็จะมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
   1.3 ด้านการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (supervisor support) เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศในการท างานท่ีนายจ้างหรือผู ้บังคับบัญชา สนับสนุนการท างานของลูกจ้างหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและมีระบบให้ลูกจา้งช่วยเหลือกนั การท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการ
ท างานของลูกจา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น แสดงออกและเม่ือลูกจา้งปฏิบติังาน ไดดี้ก็ชมเชย
ให้รางวลัหรือให้โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานจะท าให้เกิด
ขวญัและก าลงัใจในการท างานผลการท างานดี มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2. มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (personal development dimension) ใช้ประเมิน
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานบุคคล และการจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน จะวดัใน 3 ดา้น คือ 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งเนน้งาน ดา้นความกดดนัในงาน 
   2.1 ดา้นความมีอิสระในการท างาน (autonomy) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการ
ท างานท่ีลูกจา้งหรือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนให้ช่วยเหลือตนเองได ้มีอิสระท่ีจะใชค้วามคิดริเร่ิม
ของตนเองและสามารถตดัสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง ลูกจา้งสามารถท างานโดยใช้ความ        



14 

 

คิดริเร่ิมของตนเอง มีอิสระในการคิดตดัสินใจในการท างาน จะท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าก็จะพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด 
   2.2 ดา้นการมุ่งเนน้งาน (task orientation) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ท่ีมุ่งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการท างานท่ีดี ปรับปรุงทกัษะในการท างานให้มีประสิทธิภาพและ
การท างานให้ส าเร็จ ในการท างานถา้มีการวางแผนการปฏิบติังานท่ีดีชดัเจนสามารถปฏิบติัเขา้ใจใน
แผนและผลงานท่ีไดก้็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
   2.3 ด้านความกดดันในงาน (work pressure) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการ
ท างานท่ีมีแรงกดดนั การท างานท่ีรีบด่วน และตอ้งแข่งกบัเวลา ความกดดนัในงานนั้นอาจเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น เสียง แสง อาจเกิดจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานหรือกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด ในการท างานท่ีมีความกดดนัมากผลของงานก็อาจไม่ดีเท่าท่ีควร 
 3. มิติการคงไวซ่ึ้งระบบ (system maintenance dimension)  ใช้ประเมินความชดัเจนใน
บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของนโยบายต่าง ๆ ลักษณะข้อบังคับของหน่วยงาน การได้
เปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีการท างาน แบ่งได้เป็น 4 ด้าน คือ ด้านความชัดเจนในงาน ด้านการ
ควบคุม ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
   3.1 ดา้นความชัดเจน (clarity) เป็นลกัษณะบรรยากาศในการท างานท่ีลูกจา้ง รู้สึก
คาดหวงัในการท างานอยา่งไร มีการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานอยา่งชดัเจน กฎระเบียบ 
นโยบายต่าง ๆ ได้รับการแจ้งให้ทราบอย่างชัดเจนในการท างาน ถ้าได้มีการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน ปัญหาความขดัแยง้ในเร่ืองของบทบาทจะไม่เกิดข้ึน เพราะทุกคนรู้หนา้ท่ีของ
ตนเอง 
   3.2 ด้านการควบคุม (control) หมายถึง ลกัษณะการดูแล จดัการให้พนักงานหรือ
ลูกจา้งท างาน ภายใตก้ฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน โดยทัว่ไปในการท างานจะมีกฎขอ้บงัคบัไว้
เพื่อความเรียบร้อยในการท างาน แต่ควบคุมควรให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมและสามารถยืดหยุ่นได ้
เพราะถา้หากลูกจา้งรู้สึกวา่นายจา้ง หรือขอ้บงัคบัเขม้งวดเกินไป บรรยากาศในการท างานเคร่งครัด    
ท าใหเ้กิดความเครียด ผลการปฏิบติังานก็จะไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
   3.3 ด้านการน านวตักรรมใหม่มาใช้ หรือการได้เปล่ียนแปลงงาน (innovation) 
หมายถึง การเนน้การเปล่ียนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบและวิธีการท างานใหม่ ๆ ในการ
ท างาน ถา้ไดมี้การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม รูปแบบ และวิธีในการท างานใหม่ ๆ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ 
พนกังานจะรู้สึกถึงบรรยากาศในการท างานท่ีแปลกใหม่ ท าให้รู้สึกกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน 
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   3.4 ดา้นความสะดวกสบายในการท างาน (physical comfort) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกสบายในการท างาน สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้พนกังาน
รู้สึกพอใจในการท างาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างานเป็นส่ิงส าคญัส่วนหน่ึงในการ
ท างาน ถา้สถานท่ีท างานมีการระบายอากาศดี สี แสง และการตกแต่งภายในท่ีดี พนกังานก็จะรู้สึกสด
ช่ืนและอยากท างานมากข้ึน 
 Savichi and Cooley (อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546 : 23-24) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มใน
การท างานไว ้3 ดา้น คือ 
 1. สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนต่อการท างาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1.1 ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมากน้อยท่ีมีอิสระในการตัดสินใจ หรือ
ปฏิบติัการดว้ยตนเอง ยิ่งไดท้  างานอยา่งอิสระมากเท่าใด ก็จะยิ่งท าให้ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัท่ีทา้ทาย
ใหคิ้ดและน ามาพฒันาในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน 
   1.2 การมุ่งงาน หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ในการวางแผนท่ีดี มีประสิทธิภาพและ
ด าเนินการตามแผน ซ่ึงจะท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ แต่สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
เนน้ปริมาณและคุณภาพมากเกินไปอาจจะส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานได ้
   1.3 ความชดัเจน หมายถึง หน่วยงานมีการประกาศหรือแจง้ให้บุคคลทราบถึงความ
คาดหวงัของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนัและการส่ือสาร
เก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
   1.4 การน านวตักรรมมาใช้ หมายถึง หน่วยงานท่ีมีการส่งเสริมให้น านวตักรรม       
ใหม่ ๆ มาใช้  โดยเน้นท่ีสิทธิการท่ีหลากหลายและแปลกใหม่ เช่น การน าวิทยาการใหม่ ๆ ทาง
เทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังานก็จะท าให้บุคลากรในองค์การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่
ข้ึนมาได ้
   1.5 สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน ซ่ึงจะ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 2. สภาพแวดลอ้มท่ีมีการควบคุม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่องานและบุคคล
น้อย แต่ให้ความสนใจต่อกฎเกณฑ์ และต้องการท่ีจะให้สภาพแวดล้อมคงอยู่และควบคุม
สภาพแวดล้อมโดยใช้ประโยชน์จากกฎเกณฑ์นั้น ท าให้บุคลากรต้องปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
หน่วยงานอยา่งเคร่งครัด จึงก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความเครียดซ่ึงขดัขวางต่อการเกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือการพฒันาใหเ้กิดส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนได ้
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 เยาวลกัษณ์ กุลพานิช (2533 : 22) ไดอ้ธิบายถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยให้คนท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน สถานท่ี
ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา การบงัคบับญัชา ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ 
 วสิัย พฤกษะวนั (2529:16) สภาพแวล้ดอมในการท างาน ยงัแบ่งออกเป็นอีก 2 ประเภท คือ 
 1. สภาพแวดล้อมท่ีเป็นชีวภาพ (biological factors) ได้แก่ มนุษยท่ี์ท างานร่วมกนั เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (physical factors) ได้แก่ ความร้อนหนาว อากาศและ
ความช้ืน แสงสวา่ง สีและเสียง 
 รัตกมัพล พนัธ์ุเพ็ง (2547 : 17) สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถสรุปประเภทของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้2 ประเภท คือ 
 1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพหรือวสัดุ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การถ่ายเท อากาศ เสียง
รบกวน ช่วงเวลาในการท างาน เวลาหยดุพกั สภาพแวดลอ้มภายนอกอ่ืน ๆ  
 2. สภาพแวดลอ้มทางจิตหรือทางสังคม เช่น พฤติกรรมของผูมี้อ  านาจความสัมพนัธ์ร่วมกนั
ของพนกังาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจความตอ้งการของชีวิต ส่ิงตอบแทนเพื่อเป็น
ก าลงัใจในการท างาน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 Mary  Sheldon (1971 อา้งถึงใน กลัยา มหาอ านาจ, 2544 : 9) มีความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อ
องค์การ หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบัองค์การ เป็นการประเมิน
องคก์ารในดา้นบวก ก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัองคก์าร และเป็นความตั้งใจจะ
ปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 Kanter (1971 : 61) กล่าวว่า ความผูกพนั หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะด ารงไว ้         
ซ่ึงความเป็นสังคม และมีความจงรักภกัดีต่อระบบสังคมซ่ึงเป็นสมาชิกอยู่ เป็นความสัมพนัธ์เชิง
แลกเปล่ียนระหวา่งบุคคลกบัสังคม 
 Lawrence Hrebiniak and Joseph A.Alutto (1972 อา้งถึงใน พรพรรณ  ศรีใจวงศ์, 2541 : 
20) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความไม่เต็มใจหรือไม่อยากท่ีจะออกจากการเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
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 Bruce Buchanan (1974 : 553-546) ไดใ้ห้ค  านิยามของความผูกพนัต่อองค์การไวว้า่ เป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบติังาน
ตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การ
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจจะปฏิบติังาน
ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์ารเป็นของตน 
 2. ความสัมพนัธ์เก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตรงบทบาทของตน
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อความกา้วหนา้ และเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การ และสามารถจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป 
 O’Reilleeg (1911 อา้งถึงใน กลัยา  มหาอ านาจ, 2544 : 9) อธิบายไวว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพนักบัองค์การ รวมทั้งความรู้สึกผูกพนักบังาน (Job 
involvement) ความจงรักภักดี และความเช่ือในค่านิยมขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 
 1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการขององคก์าร
เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่นค่าจา้ง 
 2. การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการของ
องคก์ารและความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 3. การซึมซับค่านิยมองค์การ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององค์การมา
เป็นค่านิยมของตนเอง 
 Richard M.Steer (1977 อา้งถึงใน วีรพล พงษจิ์ระศกัด์ิ, 2539 : 13) อธิบาย ความผกูพนัต่อ
องค์การ หมายถึง ความเข้มข้นของความรู้สึกสัมพนัธ์ เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารอยา่งลึกซ้ึง โดนปรากฏไดเ้ฉพาะในองค์การใด
องคก์ารหน่ึงเท่านั้น 
 ภรณี กีร์ติบุตร (2529 : 95-97) อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติของ
สมาชิกท่ีเป็นไปในทางบวกต่อองค์การ ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ มีความหมายลึกซ้ึงกว่าความ
ผูกพนัทางกายภาพ ซ่ึงมีความหมายแต่เพียง การด ารงอยู่ในองค์การเท่านั้น เพราะความผูกพนัต่อ
องค์การยงัมีความหมายรวมไปถึง การท่ีสมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะยอมสละความสุขบางอย่างของ
ตนเอง เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย พร้อมทั้งให้ความเห็นวา่ ความผกูพนัในองคก์ารสามารถ
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แยกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัเป็นทางการต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงออกโดยการไปท างานตามเวลาท่ี
ก าหนด และความผกูพนัทางจิตใจและความรู้สึก ซ่ึงหมายถึง พนกังานมีความผกูพนัหรือสนใจอยา่ง
จริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทพลงัในการท างานเพื่อองคก์ารจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน 
 ชนินทร์  ชุณหพนัธรักษ์ (อา้งถึงใน สุโขทยัธรรมาธิราช, 2544 : 99) อธิบายไวว้่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร วา่เป็นเร่ืองของพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร องคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จมิได้
คาดหวงัเพียงแค่ตอ้งการให้พนักงานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเท่านั้น แต่ยงัคาดหวงัหรือ
ตอ้งการให้พนกังานต่าง ๆ มีความรู้สึกท่ีดีผกูพนักบัองคก์ารเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั     
มีความตั้งใจเสียสละท่ียอมอุทิศตนในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
 Mary Sheldon (1971 อา้งถึงใน อนุกูล ตนัติมาสน์, 2543 : 10) อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของเขากบัองค์การ ผูป้ฏิบติังาน     
มีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารจะตั้งใจปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2538 : 17) อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความผกูพนั
ทางทศันคติ หรือ การท่ีคน ๆ หน่ึง จะแสดงตนและมีส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์ารใด ๆ 
 Lyman W.Porter (1974 : 603-607) ไดใ้ห้นิยามท่ีค่อนขา้งครอบคลุมกวา่นิยามขา้งตน้โดย
เขาไดใ้หนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์าร ไวว้า่เป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงจะ
แสดงออกในรูปของ 
 1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2. การใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 
 เมเยอร์ (Meyer  อา้งถึงใน วชัรา วชัรเสถียร, 2540 : 27) กล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีหลายมติหรือหลายแง่มุม ไม่ไดมี้เพียงมุมเดียว จึงประกอบดว้ย 
 1. ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง หมายถึง การท่ีบุคคลากรมีแนวโนม้ท่ีจะท างานในองคก์ารอยา่ง
ต่อเน่ือง มองความผกูพนั ในรูปของพฤติกรรมท่ีบุคลากรปฏิบติัต่อองคก์าร  มีความสม ่าเสมอในการ
ปฏิบติังาน  ไม่เปล่ียนแปลงโยกยา้ยท่ีท างาน   เกิดจากการท่ีบุคลากรนั้นพิจารณาอยา่งถ่ีถว้นถึงผลดี
ผลเสียของการละทิ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร การท่ีบุคลากรเป็นสมาชิกขององคก์ารยิ่งนานเท่าไร 
เท่ากบั บุคคลากรนั้นลงทุนกบัองค์การมากข้ึน ความยึดมัน่ผูกพนัจะเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาในการ
ลงทุนกบั องค์การ ซ่ึงหากบุคคลากรรับรู้ว่าตนเองยงัไดก้  าไร และส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทนจากองค์การ       
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มีความคุ้ม ค่าก็จะยงัคงอยู่กบัองค์การ แต่ถ้ารู้สึกว่าตนเองต้องลงทุนไปมากกว่าแต่ไม่คุ ้มค่าก็จะ
ตดัสินใจ ออกจากองคก์าร 
 2. ความผูกพนัเชิงค่านิยม หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือ
บรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนัเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออก
ในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 
 ในความคิดของผู ้วิจ ัยในเร่ืองของความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ เห็นว่า 
ความหมายของ Meyer  เป็นนิยามท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป เน่ืองจากมีความหมายท่ีครอบคลุมและ
ลึกซ้ึงมากกว่านิยามของนักวิชาการคนอ่ืน ๆ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะใช้นิยามของ Meyer เป็น
แนวทางในการศึกต่อไป 
 2.2.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 บูชานนั (Buchanan อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวนิ, 2533 : 16) อธิบายไวว้า่ ความผกูพนัต่อ
องค์การเป็นทศันคติท่ีส าคญัยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เพราะความผูกพนัเป็น
ตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดหมายขององคก์าร ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นใน
เจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์าร รวมทั้งช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ดงันั้น โดยสรุปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเง่ือนไขล่วงหนา้ส าหรับ
องคก์ารทางสังคมท่ีประสบความส าเร็จ 
 Richard M.Steer (1977 อา้งถึงใน กลัยา  มหาอ านาจ, 2544 : 13) ช้ีให้เห็นวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารเพราะ 
 1. ความผูกพนัต่อองค์การ สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานได้ดีกว่าความ       
พึงพอใจ 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 ภรณี  กีร์ติบุตร (2529 : 97) อธิบายไวว้า่ ความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมี
ประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
 1. สมาชิกซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีแนวโนม้
ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
 2. สมาชิกซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูง มกัมีความปรารถนาอย่างท่ีจะคงอยู่กบัองค์การ
ต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
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 3. เน่ืองจากท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ และความเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์การ สมาชิกซ่ึงมีความผูกพนัดงักล่าว มกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คือ 
หนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4. สมาชิกซ่ึงมีความผกูพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการท างาน
ให้กบัองค์การ ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวมีผลท าให้การปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีเหนือ   
คนอ่ืน 
 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิ่งต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ
โดยเฉพาะในระดบัผูป้ฏิบติัการ ซ่ึงมีบทบาทอย่างมากในองค์การ หากมีความผูกพนัต่อองค์การสูง
แล้ว ก็จะน าพาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตอ้งการได้ และมีผลท าให้องค์การมี
สุขภาพท่ีดี สามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการอีกหลายคน
เห็นพอ้งกนัอีกวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร  มีความส าคญัอีกหลายประการ  
 1. เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
 2. เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการ หรือความตอ้งการของสมาชิกองคก์ารเขา้กบัเป้าหมาย
ขององคก์าร ท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
 3. เป็นแรงผลักดันผูป้ฏิบัติงานในองค์การให้ท างานได้ดีกว่าผู ้ท่ีไม่มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอนัเน่ืองจากการท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 
 4. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผกูพนัต่อ
องคก์ารมากนัน่เอง 
 5. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กว่าการศึกษา
ในเร่ือง “ความพึงพอใจในงาน” เสียอีก คือ 
   5.1 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวความคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะท่ี
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของตนเท่านั้น    
ดว้ยเหตุน้ีความผูกพนัต่อองค์การจึงเน้นความผูกมดัของบุคคลต่อองค์การ ขณะท่ีความพึงพอใจใน
งานเนน้ท่ีสภาพแวดลอ้มของงานอนัใดอนัหน่ึง  
   5.2 ความผูกพนัต่อองค์การ ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวนัในสถานท่ีท างาน อาจจะมีผลกระทบต่อความผูกมดัของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์ารโดยส่วนรวม ความผกูพนัดูเหมือนวา่จะมีการพฒันาอยา่งช้า ๆ แต่จะอยู่อย่างมัน่คง ส าหรับ
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ความพึงพอใจนั้นพบวา่ มีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัและสะทอ้นถึงปฏิกิริยาโดยตรงต่อสภาวะ
แวดลอ้มของงานท่ีจบัตอ้งได ้ 
 2.2.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัขององค์การ 
 มีนกัวิชาการหลายท่านให้ความสนใจกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์หรือปัจจยัท่ีมีผลกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแต่ละคนไดม้องถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
ออกไป ดงัน้ี 
 Mowdau et all (อา้งถึงในนงเยาว ์ แกว้มรกต, 2542) ช้ีให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Comimitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic)  
 2. คุณลกัษณะงาน (job characteristic) 
 3. ประสบการณ์การท างาน (work expeience) 
 4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (structural characteristic) 
 ไมเคิล บราวน์ (1969 อา้งถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงศ์, 2541 : 23) อธิบายไวว้่าพนักงาน         
มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร เพราะสาเหตุ 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. เม่ือเห็นวา่ตนเองมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 2. เม่ือรู้สึกวา่ตนเองมีอ านาจ และมีความส าคญัต่อองคก์าร 
 3. เม่ือรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 Lawrence Hrebiniak and Joseph A.Alutto (1972 อา้งถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงศ์, 2541 : 20) 
อธิบายไวว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 
 1. ความตึงเครียดในบทบาท 
 2. ระยะเวลาการท างานในหน่วยงาน 
 3. ความไม่กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 Marry E.Sheldon (1971 อา้งถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงศ์, 2541 : 20) เห็นว่าปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การเขา้กนัไดก้บัเพื่อนร่วมงาน ระยะเวลาท่ีท างานใน
หน่วยงาน อาย ุเพศ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์การท างาน ดงัน้ี 
 1. การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพท่ีปฏิบติังาน 
 2. ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในท่ีท างานเดียวกนั 
 3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในการท างาน 
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 Richard M Steers (1977 อา้งถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544 : 40)  ไดร้วบรวมผลการ
ศึกษาวจิยัของตนเอง และนกัวชิาการคนอ่ืน ๆ พบวา่มีปัจจยั 3 ประการ คือ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) ประกอบด้วย เพศ อายุ ล าดับชั้ นยศ 
สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ ระดบัการศึกษา 
 2. ลกัษณะงานท่ีท า (job characteristic) ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน ความกา้วหนา้
ในการท างาน ความทา้ทายของงาน และความมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
 3. ประสบการณ์จากการท างาน (work expeience) ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนเอง           
มีความส าคญั ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง 
 ปรียาพร วงศือนุตรโรจน์ (2535 : 52) มองเห็นวา่การท่ีบุคคลจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร
เกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะประจ าตวัของบุคคลนั้น ในดา้นจิตวิทยาบุคคลจะ     
มีความตอ้งการ มีเจตคติและค่านิยม มีอารมณ์ มีความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งสติปัญญา ความ
สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 
 2. ธรรมชาติของกลุ่มคนต้องอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นในด้านการท างาน ความสัมพนัธ์ทั้ งกับ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ธรรมชาติขององค์การ องค์การได้สร้างส่ิงอ านวยความสะดวกในการงานตลอดจน
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
 4. ธรรมชาติของการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า ความพึงพอใจในการท างาน และความสนใจ
ในการท างาน 
 2.2.4 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Steets and Porter (1983) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ 
ความผกูพนัทาง ทศันคติ เป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารโดยท่ีบุคลากรกรจะน าตนเองไปเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารและผกูพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์ารเพื่อไปสู่เป้าหมายขององคก์าร และ
ความผกูพนัทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจยัความสนใจท่ี
บุคลากรกรไดรั้บจากองค์การ เช่น การไดรั้บความนับถือเป็นอาวุโสการไดรั้บค่าตอบแทนสูง จึงมี
ความผูกพนัต่อองค์การ โดยไม่ตอ้งการเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ารถา้จะละท้ิงไปท างานท่ี
อ่ืนก็ไม่คุม้ค่าท่ีจะจากองคก์ารไป 
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 Kanter (1968) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มี 3 รูปแบบ คือ 
 1. ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance commitment) หมายถึง บุคลากรไดเ้สียสละ
ใหก้บัองคก์ารจนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีจะละทิ้งองคก์ารไปได ้
 2. ความผกูพนัแบบยึดติด (Cohesion commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีท าให้บุคลากร
กรยึดติดกบัองค์การโดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคลากรกรยึดติดกบัส่ิงนั้น ๆ 
เช่น เคร่ืองแบบ หรือเหรียญตรา 
 3. ความผกูพนัแบบควบคุม (Control commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีบุคลากรกรถูก
ท าใหย้ดึติดกบัวฒันธรรมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคลากรเป็นไปตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ 
 Allen and Meyer (1990, อา้งถึงใน อรฉตัร สรญาณธนาวุธ, 2545 : 17) ไดส้รุปแนวคิดไว้
เป็น 3 กลุ่มคือ 
 1. แนวคิดทางด้านทศันคติ แนวคิดน้ีได้รับความสนใจในการศึกษามากกลุ่มสนับสนุน
แนวคิดน้ีของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกท่ีน่ารู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
โดยผูน้ าในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารในแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย ์Lyman w. Porter แห่ง
มหาวิทยาลยั California และ Lriene กบัคณะ ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า 
หมายถึง 
  (1) ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
  (2) ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใหค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 
  (3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาบุคลากรขององคก์ารไว ้
 2. แนวคิดดา้นพฤติกรรมแนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์การในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรรม เพื่อคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเน่ือง
หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
การท่ีคนจะผูกพนัต่อองค์การ และพยายามท่ีจะรักษาบุคลากรไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองจาก
ไดเ้ปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของบุคลากรหรือลาออกไป ซ่ึงผลเสียจะ
พิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือ
เป็นแนวคิดน้ีคือ ทฤษฎี Side-bet ของ Howard S. Backer ซ่ึงสรุปไดว้า่ การพิจารณาความผกูพนัต่อ
องค์การเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชั่งน ้ าหนักว่าถ้าเขาลาออกจากองค์การ เขาจะสูญเสีย
อะไรบา้ง 
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 3. แนวคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีมองความ
ผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจาก
บรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม บุคลากรกรรู้สึกวา่ เม่ือเขาเขา้เป็นบุคลากรขององคก์ารแลว้ก็ตอ้ง   
มีความผูกพนัต่อองคก์ารเพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์การนั้นเป็นหน้าท่ีหรือพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบติัหน้าท่ีในองค์การเม่ือทั้ง
บุคลากรกรและองค์การมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองทั้งสองฝ่าย จึงตอ้งพึ่งพาอาศยักนั
และกนัในดา้นทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยูก่ารแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรกรและองค์การจึงเกิดข้ึน
โดยบุคลากรกรเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารดว้ยเจตนาท่ีจะพยายามใชค้วามรู้ ทกัษะความช านาญใน
การปฏิบติังานให้องค์การเพื่อผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองค์การจะจดัหาให้ ซ่ึงเป็นหน้าท่ีขององค์การ
จะตอ้งจดัหาให้เป็นส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานของบุคลากรกรซ่ึงจะตอ้งมีความเท่าเทียมกบัความ
คาดหวงัของบุคลากรกร จะท าให้บุคลากรกรผูกพนัท่ีจะปฏิบัติงานแก่องค์การต่อไป แต่หาก
ผลตอบแทนท่ีองค์การมองไม่เป็นไปตามท่ีเขาคาดหวงั จะท าให้เขาลาออกจากองค์การและไปเขา้
ร่วมกบัองค์การอ่ืนท่ีเขาคาดหวงัว่าจะไดรั้บการตอบสนองดีกว่า หรือแมว้่าเขาจะคงอยู่กบัองค์การ
ต่อไปด้วยเหตุของการมีโอกาสท่ีจ ากดัหรือไม่มีทางเลือกเขาก็จะยอมรับ (จ ายอม) ผลตอบแทนท่ี
องคก์ารจดัใหแ้ต่ความผกูพนัท่ีเขามีต่อองคก์ารก็จะต ่าลง 
 Cherrington (1994) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) หรือเรียกวา่ ความผกูพนัท่ีเกิดจากการ
คิดค านวณ (Calculative commitment) คือความเต็มใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารนั้น ๆ เพราะ
รางวลั ผลตอบแทนทางดา้นเงิน หรือเพราะประโยชน์ท่ีจะไดรั้บอ่ืน ๆ 
 2. ความผูกพนัด้านความรู้สึก (Affective commitment) หรือเรียกว่า ความผูกพนัด้าน
ศีลธรรม (Moral commitment) เป็นการยอมรับของบุคลากรกรต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร
และจะเพิ่มมากข้ึนเม่ือลักษณะเฉพาะของบุคลากรกรและความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของเขา
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
 
2.3 ประวตัิส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 
 ประวติั และหนา้ท่ีความรับผดิชอบส านกับริหารโครงการ  
 “ส านกับริหารโครงการ” ววิฒันาการมาจาก “กองพลงัน ้า” ตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาแบ่ง
ส่วนราชการ กรมชลประทาน กระทรวงเกษตร พ.ศ.2495 ไดก้  าหนดให้กรมชลประทานแบ่งส่วน
ราชการออกเป็น 13 กอง มี 96 แผนก กองพลงัน ้ าเป็นกองล าดบัท่ี 7 มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใน
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งานวางโครงการและการบริหารงานโครงการแหล่งน ้าขนาดใหญ่ ซ่ึงการด าเนินงานส่วนใหญ่เป็นการ
ปฏิบติังานร่วมกบับริษทัท่ีปรึกษาชาวต่างประเทศ และสถาบนัการเงินระหวา่งประเทศ และอาจกล่าว
ไดว้่า กองพลงัน ้ าเป็นส่วนราชการแห่งแรกท่ีไดด้ าเนินการลกัษณะน้ีในสมยันั้น และจดัหาพลงัน ้ าท่ี
จะน ามาใชใ้นการผลิตไฟฟ้า ค านวณออกแบบและปฏิบติังานเก่ียวกบัท านบใหญ่ เพื่อการไฟฟ้าพลงั
น ้า ฯลฯ แบ่งออกเป็น 3 แผนก ไดแ้ก่  
 - แผนกท านบใหญ่ มีหนา้ท่ีค  านวณออกแบบท านบใหญ่ อาคารประกอบบ ารุงรักษาเข่ือน  
 - แผนกกงัหนั มีหนา้ท่ีออกแบบกงัหนัน ้า เพื่อเปล่ียนก าลงัน ้าใหเ้ป็นก าลงัคน 
 - แผนกเคร่ืองผลิตไฟฟ้า มีหน้าท่ีค  านวณออกแบบเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้าท่ีจะมาติดตั้งโดย
อาศยัก าลงัจากเคร่ืองกงัหนั ควบคุมดูแลใหก้ารผลิตไฟฟ้าพลงัน ้าด าเนินไปดว้ยดี 
 ผลการปฏิบติังานของกองพลงัน ้ า ตั้งแต่ พ.ศ.2495-2518 ในระยะแรก กองพลงัน ้ าเป็นกอง
ท่ีตั้งข้ึนเพื่อรับนโยบายรัฐบาลเก่ียวกบัการพิจารณาแหล่งผลิตพลงังานไฟฟ้าขนาดใหญ่ เพื่อผลิต
ไฟฟ้าในราคายอ่มเยาใหแ้ก่ประชาชน โดยใชก้ าลงัน ้า ในการน้ี ไดเ้ลือกสร้างโครงการยนัฮี ท่ีแม่น ้ าปิง 
ต าบลยนัฮี อ าเภอสามเงา จงัหวดัตาก เป็นโครงการแรก โครงการยนัฮีได้ด าเนินการก่อสร้างเม่ือ             
ปี พ.ศ.  2497 - 2507 เสร็จส้ินโครงการและไดรั้บพระราชทานนามวา่ “เข่ือนภูมิพล” นอกจากเข่ือนภูมิ
พลแลว้ ไดด้ าเนินการโครงการเข่ือนสิริกิต์ิ ท่ีต  าบลผาซ่อม อ าเภอท่าปลา จงัหวดัอุตรดิตถ์ และตาม
พระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ กรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ.2518             
ไดก้  าหนดใหก้รมชลประทานแบ่งส่วนราชการออกเป็น 22 กอง และ12 ส านกังานชลประทาน มี 162 
งาน ทั้ งน้ี  “กองพลังน ้ า” ได้เปล่ียนช่ือเป็น “กองวางโครงการ” มี 8 งาน ได้แก่  งานบริหาร                 
งานนโยบาย งานจดัท ารายงานความเหมาะสมโครงการใหญ่ งานจดัท ารายงานความเหมาะสม
โครงการย่อย งานโครงการต่างประเทศ งานเศรษฐกิจ งานคอมพิวเตอร์ งานด าเนินการเอกสารทาง
วิชาการ ซ่ึงมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบวางโครงการชลประทานต่าง ๆ โดยจดัท าแผนหลกั (Master 
Plan) และศึกษาวางแผนลุ่มน ้า (Basin Study) ทัว่ประเทศ จดัท ารายงานเบ้ืองตน้ (Preliminary Report) 
รายงานความเหมาะสม (Feasibility Report) ด าเนินการเก่ียวกับโครงการความช่วยเหลือกับ
ต่างประเทศทางเทคนิคและวิชาการของงานพฒันาแหล่งน ้ า ด าเนินการศึกษาสภาวะเศรษฐกิจและ
สังคมเก่ียวกบัการเกษตรและชลประทานควบคุม และน าระบบคอมพิวเตอร์มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์
อยา่งกวา้งขวาง 
 หลงัจากนั้น ไดมี้การแบ่งส่วนราชการของกรมชลประทาน ตามพระราชกฤษฎีการ พ.ศ.
2527 “กองวางโครงการ”  มี 7 ฝ่าย ทั้งน้ี ได้มีการพิจารณาปรับปรุงหน้าท่ีของกองต่าง ๆ รวมทั้ง  
“กองวางโครงการ”  ดว้ย คือไดแ้ยกงานคอมพิวเตอร์ งานต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัโครงการเงินกูแ้ละ
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งานแปลเอกสารทางวิชาการออกจาก “กองวางโครงการ” ขณะเดียวกันได้เพิ่มงานด้านติดตาม
ประเมินผลเพื่อช่วยการบริหารโครงการ งานศึกษาผลกระทบดา้นส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงทั้งสองงานน้ีเป็น
งานใหม่ให้อยู่ในความรับผิดชอบของ “กองวางโครงการ” อีกดว้ย สรุปได้ว่า “กองวางโครงการ”       
มี 7 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายวางโครงการ 1 ฝ่ายวางโครงการ 2 ฝ่ายวางโครงการ 3 ฝ่ายเศรษฐกิจ 
ฝ่ายประเมินผลโครงการ ฝ่ายศึกษาส่ิงแวดล้อม มีหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการวางแผนและ
ก าหนดขอบเขตการส ารวจ รวบรวมขอ้มูลทางดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นวิศวกรรมและทางดา้น
เศรษฐกิจและสังคม ดา้นส่ิงแวดลอ้มและอ่ืน ๆ เพื่อน ามาศึกษาและวางนโยบายในการพฒันาแหล่งน ้ า
ทัว่ประเทศ จดัท ารายงานเบ้ืองตน้ รายงานพฒันาลุ่มน ้ า รายงานความเหมาะสม และอ่ืน ๆ รวมทั้ง
ประสานงานกบัสถาบนัการเงินและองคก์ารระหวา่งประเทศ เพื่อขอความช่วยเหลือทางดา้นวิชาการ
และการเงิน รวมทั้งงานศึกษาผลกระทบส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการพฒันา ทั้งน้ีเป็นไปตาม
กฎหมายรักษาและส่งเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม พ.ศ. 2535 และการติดตามประเมินผลโครงการเพื่อ
ประโยชน์ในการบริหารโครงการ 
 ต่อมาได้มีพระราชกฤษฎีการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ พ.ศ. 2540 โดยรวมกองแผนงานและงบประมาณกบั “กองวางโครงการ” และฝ่ายจ าแนกดิน
เพื่อการเกษตร กองวิทยาการธรณีเข้าเป็น “ส านักแผนงานและโครงการ” มี 2 ส่วน คือ ส่วน
วางโครงการ ส่วนแผนงานและงบประมาณ มีความรับผดิชอบคือ  
 1. จดัท าและประสานแผนการปฏิบติังานของกรมชลประทาน ให้เป็นไปตามนโยบายและ
แผนแม่บทของกระทรวง รวมทั้งเร่งรัดติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดั 
 2. ด าเนินการเก่ียวกบัการตั้งและจดัสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของกรมชลประทาน 
 3. ด าเนินการเก่ียวกับการส ารวจรวบรวมข้อมูลจัดท าระบบข้อมูล เพื่อศึกษาและวาง
นโยบายในการพฒันาแหล่งน ้าทัว่ประเทศ 
 4. จดัท ารายงานเบ้ืองตน้ รายงานวางโครงการ และรายงานความเหมาะสมในโครงการ
พฒันาแหล่งน ้าทัว่ประเทศ 
 5. ติดตามและประเมินผลโครงการชลประทานต่าง ๆ  
 6. ปฏิบติังานร่วมกันหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย  
 จากนั้น ได้มีการปรับปรุงโครงสร้างส านกัแผนงานและโครงการ โดยแยกส่วนแผนงาน
ออก น ากองบริหารโครงการเงินกูแ้ละเงินช่วยเหลือ ซ่ึงด าเนินงานดา้นโครงการเงินกู ้โครงการความ
ช่วยเหลือ และโครงการความร่วมมือกบัต่างประเทศ มารวมเป็น “ส านกับริหารโครงการ”  มีหน้าท่ี
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ความรับผิดชอบตามพระราชกฤษฎีการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ พ.ศ. 2545 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน พ.ศ. 2545 (ฉบบัท่ี 1) ดงัน้ี 
 1. ด าเนินการศึกษาเพื่อจดัท ารายงานเบ้ืองตน้ รายงานวางโครงการ และรายงานความ
เหมาะสมในโครงการพฒันาแหล่งน ้าทัว่ประเทศ 
 2. ติดตามและประเมินผลโครงการชลประทานต่าง ๆ 
 3. บริหารโครงการเงินกู้และเงินช่วยเหลือให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของสัญญา และ
สอดคลอ้งกบัระเบียบแบบแผนทางราชการ และด าเนินงานเก่ียวกบัวเิทศสัมพนัธ์ 
 4. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
 สถานทีต่ั้ง 
 ส านกับริหารโครงการ 
 กรมชลประทาน เลขท่ี 811 ถนนสามเสน เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300 
 โทร. 02-241-5156 โทรสาร 02-241-3356 
 วสัิยทศัน์ 
 เป็นเลิศดา้นวางโครงการ เช่ียวชาญเศรษฐกิจและส่ิงแวดลอ้ม พร้อมกิจการต่างประเทศ  
 
2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 เชาวลิต  ตนานนท์ชยั (2532 : 35) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ     
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน พบวา่ ผูท่ี้มีความคาดหวงัท่ีไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ นนัทนา  ประกอบกิจ (2538 : 32) ไดท้  าการศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณีฝ่ายพฒันาชุมชนส านกังานเขต สังกดั
กรุงเทพมหานคร พบว่า ผูท่ี้คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การมากย่อมมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีทศันคติในทางตรงกนัขา้ม เน่ืองจากบุคคลทุกคนนั้นสามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ท่ีเขาตอ้งการได ้ถา้หากบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายก็จะเกิดความพอใจ แต่ถ้าบุคคลต่อตา้นหรือ
ขดัแยง้กบัความตอ้งการของเขาก็จะเกิดความไม่พอใจและไม่เตม็ใจท่ีจะท างาน 
 นุชติมา  รอบคอบ (2542 : 90) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร : 
ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การเภสัชกรรม พนกังานท่ีมีความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ      
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกค่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 อนุกูล  ตนัติมาสน์ (2543) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของบริษทั สยาม
ไวร์อินตสัตรี จ  ากดั เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากประชากร 50 คนและใช้
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน    
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า พนกังานของบริษทั สยาม 
ไวร์อินดสัตรี จ  ากดั ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัลกัษณะ
ส่วนบุคคลส่วนใหญ่ ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อองคก์าร ยกเวน้เพศและสภาพการจา้งท่ีถือวา่เป็นปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ในขณะท่ีปัจจยัลกัษณะงานส่วนใหญ่เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร เวน้แต่เฉพาะการมีส่วนร่วมในการบริหารงานท่ีถือวา่เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ ส าหรับปัจจยัด้านประสบการณ์ท างานในองค์การซ่ึงประกอบด้วย การพิจารณาความดี
ความชอบ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม ทศันคติ 
ของกลุ่มท่ีมีต่อองคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร ซ่ึงพบวา่ทุกปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร 
 อดิศร  พูลสุวรรณ (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มการท างานและการ
รับรู้ความเส่ียง กบัความเครียดในการท างาน กรณีศึกษา:พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั ฮิตาชิ โกลบอล 
สตอเรจ เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลประชากร
จ านวน 378 คน พบวา่ระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน การรับรู้ความเส่ียง และความเครียดในการ
ท างานอยู่ระดับปานกลาง ความสัมพนัธ์ระหว่างในการท างานกับความเครียดในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนัยส าคญัท่ี  0.05  ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความเส่ียงกบั
ความเครียดในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนัยส าคญัท่ี  0.01 พนกังานท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีผลต่อความเครียดของพนกังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี  0.05 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนัมีผลต่อความเครียดของพนกังานไม่ต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนัมีผลต่อความเครียด
ของพนกังานไม่ต่างกนั 
 สราวุธ  ภูชูธรรม (2552) ศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคมและการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างาน กรณีศึกษา : จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
อายรุะหวา่ง 25-43 ปี สถานภาพโสด ศึกษาระดบัปริญญาตรี อาชีพพนกังานบริษทัเอกชนและมีรายได้
เฉล่ียท่ี 10,001-15,000 บาท และส่วนมากเป็นวยัท างาน ซ่ึงปัจจยัพื้นฐานด้านเพศ ด้านสถานภาพ 
อาชีพหลกัดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานแตกต่างกนั  
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บทที ่3 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
องค์การ กรณีศึกษา ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน”  ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research)  โดยไดด้ าเนินการวจิยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1 ประชากร 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน  
จ านวน 8 กลุ่มงาน ประกอบดว้ย  ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป ส่วนวางโครงการ กลุ่มเศรษฐกิจสังคม กลุ่ม
ประเมินผลโครงการ กลุ่มส่ิงแวดลอ้มโครงการ กลุ่มมาตรฐานโครงการ ส่วนบริหารโครงการเงินกู้
และช่วยเหลือ และส่วนความร่วมมือกบัต่างประเทศซ่ึงมีจ านวนบุคลากรทั้งส้ิน  158 คน โดยเก็บ
รวบรวมจากประชากรทั้งหมด  (รายงานประจ าปี 2555, กรมชลประทาน) 
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ตำรำงที ่ 3.1  จ านวนประชากร 
กลุ่มงาน ประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการวจิยั 

(คน) 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 22 

ส่วนวางโครงการ 60 

กลุ่มเศรษฐกิจสังคม 12 

กลุ่มประเมินผลโครงการ 8 

กลุ่มส่ิงแวดลอ้มโครงการ 19 

กลุ่มมาตรฐานโครงการ 5 

ส่วนบริหารโครงการเงินกูแ้ละช่วยเหลือ 21 

ส่วนความร่วมมือกบัต่างประเทศ 11 

รวม 158 

(ท่ีมา : รายงานประจ าปี 2555, กรมชลประทาน) 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  โดยประชากรตอบดว้ย
ตนเอง รูปแบบของแบบสอบถามใช้ทั้ งการสอบถามแบบปลายปิด  และสอบถามแบบปลายเปิด      
โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1  เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไป  หรือ ข้อมูลภูมิหลังของผูต้อบแบบสอบถาม  
ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ต าแหน่งงาน รายได ้อายุการท างาน  
ซ่ึงเป็นแบบ Check List 
 ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  โดยเลือกใชปั้จจยัสภาพแวดลอ้มจ านวน 
10 ดา้น มาสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)          
มี 5 ระดบัความคิดเห็น  คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
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   5   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

   4   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก 

   3   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

   2   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย   

       1    หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 การให้คะแนนวดัระดบัความพึงพอใจของขา้ราชการ จะใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

พิจารณา  โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั  ดงัสูตร 

            

       คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  

           จ  านวนขั้น    

    =   5-1      =      0.80 

        5  

 จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได ้ดงัน้ี 

  ระดบัความคิดเห็น          ระดบัคะแนนเฉล่ีย 

      นอ้ยท่ีสุด 1.00-1.80 

  นอ้ย 1.81-2.60 

  ปานกลาง 2.61-3.60 

  มาก 3.61-4.20 

  มากท่ีสุด 4.21-5.00 

 ส่วนท่ี 3  เป็นค าถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ  โดยเลือกใช้ความผูกพนัท่ีมีต่อ
องคก์ารใน 2 ดา้น มาสร้างแบบสอบถาม   ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) มี 5 ระดบัความคิดเห็น  คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด  โดยมีเกณฑ์การให้
คะแนนดงัน้ี 

 5   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมาก 
 3   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
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 2   หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ย   
            1    หมายถึง  มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 การให้คะแนนวดัระดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของบุคลากร จะใช้คะแนนเฉล่ียของ
กลุ่มตวัอยา่งพิจารณา  โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั  ดงัสูตร 
            

           คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด  

              จ  านวนขั้น    

    =   5-1      =      0.80 

        5 

 จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได ้ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น          ระดบัคะแนนเฉล่ีย 

      นอ้ยท่ีสุด         1.00-1.80 

      นอ้ย         1.81-2.60 

      ปานกลาง         2.61-3.60 

     มาก         3.61-4.20 

      มากท่ีสุด         4.21-5.00 

 
3.3   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 
 3.2.1 ผูว้ิจยัไดข้อความอนุเคราะห์จากหัวหน้างานในการออกหนงัสือถึงกลุ่มงานต่าง ๆ  
เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 3.2.2 ผูว้ิจยัด าเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองโดยแจกแบบสอบถามไป
จ านวน  158 ชุด  ใช้ระยะเวลาประมาณ 4 สัปดาห์ (เดือนมีนาคม 2554) เม่ือไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมาแลว้ จะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละชุด ท าการลงรหัสขอ้มูล 
และประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์  
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 กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย  
 เป็นการทดสอบเพื่อใหค้  าถามทุกขอ้ครอบคลุมขอ้มูลท่ีตอ้งการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
ไว ้วธีิการทดสอบกระท าโดยการน าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาประจ าวิชาและผูท้รงคุณวุฒิ 
เพื่อตรวจสอบเน้ือหา  (Content Validity) และการใชภ้าษาในการส่ือสาร เพื่อให้มัน่ใจว่าขอ้มูลท่ีได้
ตรงกบัวตัถุประสงคท่ี์ศึกษา  
 
3.4  วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามได้ครบ  154  ชุด  ตามจ านวนท่ีได้ก าหนดไวแ้ล้ว  
ผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามมาตรวจสอบข้อมูล  ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม  คัดแยก
แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  จากนั้นน าแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding)  และวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป  
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 3.4.1  สถิติเชิงบรรยายหรือสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistics)   โดยใชค้่า 

  3.4.1.1  สถิติร้อยละ (Percentage)  โดยใชสู้ตรในการค านวณดงัน้ี  
 

   x100
N

f
P   

 
  เม่ือ P แทน ค่าร้อยละ 
   f แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นค่าร้อยละ 
   N แทน จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
 3.4.1.2  ค่าเฉล่ีย (Mean)  ใชสู้ตรในการค านวณ ดงัน้ี 
 

       =
 

  

  เม่ือ   แทน คะแนนเฉล่ีย 
     แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   N แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
 3.4.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อวิเคราะห์และแปล
ความหมายปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม และความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้สูตรในการ
ค านวณ ดงัน้ี 
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       SD =  
 1
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

 
nn

xxn  

   เม่ือ  SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
    X แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
    n แทน จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 
    n -1 แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 
     2 x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
    n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.4.2 สถิติเชิงอ้างอิงหรือสถิติอนุมาน (Interential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดล้อม กบัตวัแปรตาม 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร โดยใชค้่าสถิติดงัน้ี 
  3.4.2.1 วเิคราะห์โดยหาค่า ที (t-test) ใชใ้นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของ
ตวัแปรอิสระท่ีจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
  3.4.2.2 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way-ANOVA) ส าหรับทดสอบ
ความแตงต่างระหวา่ง 3 กลุ่มข้ึนไป 
  3.4.2.3 วิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มและความผกูพนั

ต่อองคก์าร (ธานินทร์  ศิลป์จารุ , 2553) 

              
                                       

                       
 

  เม่ือ    แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร x,y  

   X แทน   ตวัแปรท่ี 1 

   Y แทน ตวัแปรท่ี 2 

      แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง  

 แสดงระดบัความสัมพนัธ์ของสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ได ้ดงัน้ี  

  ± .81 ถึง ± 1  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์สูงมาก 

  ± .61 ถึง ± .80  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์สูง 
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  ± .41 ถึง ± .60  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 

  ± .21 ถึง ± .40  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์ต ่า 

  ± .01 ถึง ± .20  หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์ต ่ามาก 

 ส าหรับค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 
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บทที ่4 
  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรในองค์การ  กรณีศึกษา : ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน” ผูศึ้กษาใช้
แบบสอบถามและวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ในบทน้ีเป็นการน าเสนอ อธิบาย ตีความขอ้มูล
ต่างๆ จากกลุ่มประชากรตามวิธีทางสถิติและน าผลการวิเคราะห์ท่ีได้มาสรุปเพื่อเป็นการพิสูจน์
สมมติฐานท่ีผูว้จิยัไดต้ั้งไว ้ โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็น
บุคลากรของส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน น าเสนอในรูปแบบของตาราง โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้ม แบ่ง ออกเป็น 10 ดา้น น าเสนอใน
รูปแบบของตาราง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่ง ออกเป็น 2 ดา้น น าเสนอใน
รูปแบบของตาราง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงค์การวิจยัน าเสนอ
ในรูปแบบของตาราง โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน มาวเิคราะห์เพื่อทดสอบมติฐาน 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
 
4.1  ผลการวเิคราะห์ 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยับุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทต าแหน่งงาน รายได ้และอายกุารท างาน 
 การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร นับว่าเป็นพื้นฐานของการศึกษาเพราะ
ขอ้มูลส่วนน้ีเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีจะน าไปสู่การวเิคราะห์และตีความหมายเพื่อหาขอ้สรุปของการศึกษา 
ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีมีกลุ่มประชากรทั้งหมด 158 คน และการน าเสนอขอ้มูลจะใชค้่าร้อยละเป็นเกณฑ์
ในการพิจารณาไดผ้ลตามตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.1  แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ชาย 73 46.2 

หญิง 85 53.8 

รวม 158  

   จากตารางท่ี 4.1 พบวา่บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน        ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 73 คน         คิด
เป็นร้อยละ 46.2  
 
ตารางที ่4.2  แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 30 ปี 44 27.8 

31 ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี 20 12.7 

41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี 55 34.8 

51  ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี 39 24.7 

รวม 158 100 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ส่วนใหญ่
อาย ุ41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมา อายุต  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.8 และ 51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 24.7 และ 31 ปี แต่ไม่ถึง 
40 ปี นอ้ยท่ีสุด จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 
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ตารางที่  4.3 แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพการ
สมรส 

สถานภาพการสมรส จ านวน(คน) ร้อยละ 

โสด 76 48.1 

สมรส 72 45.6 

หยา่ร้าง/หมา้ย 10 6.3 

รวม 158 100 

   จากตารางท่ี 4.3 พบว่าบุคลากรส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน                
มีสถานภาพโสด จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 72 คน        
คิดเป็นร้อยละ 45.6  สุดทา้ยสถานภาพ หยา่ร้าง/หมา้ย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 
 
ตารางที ่ 4.4 แสดงจ านวนค่าร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามการศึกษา 

การศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 20 12.7 

ปริญญาตรี 70 44.3 

ปริญญาโท 68 43.0 

รวม 158 100 

   จากตารางท่ี 4.4 พบว่าบุคลากรในส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน           
มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 รองลงมาคือ การศึกษาในระดบั
ปริญญาโท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 และการศึกษาในระดบัต ากว่าปริญญาตรี น้อยท่ีสุด 
จ านวน 20 คนคิดเป็นร้อยละ12.7  
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ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามกลุ่มงาน 
กลุ่มงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 22 13.9 

ส่วนวางโครงการ 60 38.0 

กลุ่มเศรษฐกิจสงัคม 12 7.6 

กลุ่มประเมินผลโครงการ 8 5.1 

กลุ่มส่ิงแวดลอ้มโครงการ 19 12.0 

กลุ่มมาตรฐานโครงการ 5 3.2 

ส่วนความร่วมมือกบัต่างประเทศ 22 13.9 

ส่วนบริหารโครงการเงินกูแ้ละช่วยเหลือ 10 6.3 

รวม 158 100 

   จากตารางท่ี 4.5 พบว่าบุคลากรส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ส่วน
ใหญ่อยู่ในกลุ่มงานส่วนวางโครงการ จ านวน  60 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0  รองลงมาคือ                    
ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 และ ส่วนความร่วมมือระหว่างประเทศ 
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 และกลุ่มส่ิงแวดลอ้มโครงการ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 
และ กลุ่มเศรษฐกิจสังคม จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 และส่วนบริหารโครงการเงินกู้และ
ช่วยเหลือ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 และกลุ่มประเมินผลโครงการ จ านวน 8 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 5.1 และกลุ่มมาตรฐานโครงการ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2  
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ตารางที่ 4.6  แสดงจ านวนค่าร้อยละ ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประเภท
ต าแหน่งงาน 

ประเภทต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ขา้ราชการประเภทบริหาร 8 5.1 

ขา้ราชการประเภทอ านวยการ 5 3.2 

ขา้ราชการประเภทวชิาการ 79 50.0 

ขา้ราชการประเภททัว่ไป 15 9.5 

พนกังานราชการ 4 2.5 

ลูกจา้ง 47 29.7 

รวม 158 100 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ส่วนใหญ่
เป็นขา้ราชการประเภทวิชาการ จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 50  รองลงมาคือ ลูกจา้ง จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.7  แ ละ ขา้ราชการประเภททัว่ไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 และ ขา้ราชการ
ประเภทบริหาร จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และ ขา้ราชการประเภทอ านวยการ จ านวน 5 คน     
คิดเป็นร้อยละ 3.2  และพนกังานราชการ นอ้ยท่ีสุด จ านวน 4  คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 
 
ตารางที ่ 4.7 แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได ้

รายได ้ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 50 31.6 

10,000 แต่ไม่ถึง 20,000 บาท 50 31.6 

20,001 บาท แต่ไม่ถึง 30,000 บาท 33 20.9 

30,001 บาท แต่ไม่ถึง 40,000 บาท 13 8.2 

ตั้งแต่ 40,001 บาท ข้ึนไป 12 7.6 

รวม 158 100 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ส่วนใหญ่
บุคลากรมีรายได ้ต ่ากวา่  10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.6 และ รายได ้10,000 แต่ไม่ถึง 20,000 บาท 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 รองลงมาคือ รายได ้20,001 แต่ไม่ถึง 30,000 บาท จ านวน 33 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.9 และ รายได ้30,001 แต่ไม่ถึง 40,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 และ
รายไดต้ั้งแต่ 40,001 บาท ข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6  
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ตารางที ่4.8 แสดงจ านวนค่าร้อยละ ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายกุารท างาน 
อายกุารท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่5ปี 42 26.6 

6 ปี แต่ไม่ถึง 10ปี 47 29.7 

11 ปี แต่ไม่ถึง 15ปี 28 17.7 

16 ปี แต่ไม่ถึง 20ปี 11 7.0 

ตั้งแต ่20ปี ข้ึนไป 30 19.0 

รวม 158 100 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ส่วนใหญ่
บุคลากร มีอายุการท างาน 6 แต่ไม่ถึง 10 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6  รองลงมาคือ ต ่ากวา่      
5  ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 และ ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 19 และ         
11 แต่ไม่ถึง 15 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 และตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด จ านวน 11 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ของปัจจยัสภาพแวดลอ้มซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น คือ ความมัน่คง
ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน องค์การและการจัดการ ค่าจ้าง คุณลักษณะเฉพาะงาน         
การนิเทศงาน คุณลกัษณะทางสังคมของงาน การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างานและสวสัดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
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ตารางที่  4.9  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

ความมัง่คงปลอดภยั ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านมีความรู้สึกมั่นคงใน

อาชีพการงาน 

29.7% 

47 

32.9% 

52 

23.4% 

37 

10.8% 

17 

3.2% 

5 

3.75 1.09 มาก 4  

ท่านได้รับความอบอุ่นและ

ความปลอดภยัจากท่ีท างาน 

13.9% 

22 

54.4% 

86 

28.5% 

45 

3. 3.2% 

5 

- 

- 

3.79 0.71 มาก 2 

ท่านไดรั้บความมัน่คงจากท่ี

ท างานของท่าน 

20.3% 

32 

39.2% 

62 

34.2% 

54 

3.2% 

5 

3.2% 

5 

3.70 0.93 มาก 5 

ท่ าน รู้ สึกมั่น ใ จ ในความ

มัน่คงขององคก์าร 

36.1% 

57 

40.5% 

64 

20.3% 

32 

3.2% 

5 

- 

- 

4.09 0.83 มาก 1 

ท่านรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท่าน

สงักดัอยู ่

23.4% 

37 

36.1% 

57 

32.9% 

52 

7.6% 

12 

- 

- 

3.75 0.90 มาก 3 

รวม      3.82 0.90 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นความมัน่คงปลอดภยั พบวา่มีค่าเฉล่ีย
รวมเท่ากบั 3.82 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมาไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี1 คือท่านรู้สึกมัน่ใจใน
ความมัน่คงขององค์การ รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความปลอดภยัจากท่ีท างาน ท่านรู้สึก
มัน่คงในงานท่ีสังกดัอยู ่ท่านรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน และท่านไดรั้บความมัน่คงจากท่ีท างานของท่าน
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10  แสดงจ านวน(ร้อยละ)ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

โอกาสกา้วหนา้ในการ

ท างาน 

ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปล

ผล 

อนั

ดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน

ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

10.8% 

17 

12.7% 

20 

42.4% 

67 

27.8% 

44 

6.3% 

10 

2.94 1.04 ปาน

กลาง 

5 

องคก์ารพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือนของท่านอยา่ง

เป็นธรรม 

4.4% 

7 

15.8% 

25 

70.3% 

111 

3. 3.6% 

10 

3.2% 

5 

3.12 0.72 ปาน

กลาง 

4 

องคก์ารมีการสนบัสนุน

ใหท่้านมีความกา้วหนา้

ในการท างาน 

7.6% 

12 

23.4% 

37 

50% 

79 

19% 

30 

- 

- 

3.20 0.83 ปาน

กลาง 

3 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุน

จากองคก์ารของท่านให้

ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

13.9% 

22 

20.3% 

32 

42.4% 

67 

23.4% 

37 

- 

- 

3.25 0.97 ปาน

กลาง 

2 

องคก์ารของท่านมี

นโยบายส่งเสริม

ความกา้วหนา้ใหก้บั

บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

4.4% 

7 

26.6% 

42 

62.7% 

99 

6.3% 

10 

- 

- 

3.29 0.65 ปาน

กลาง 

1 

รวม      3.16 0.83 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
พบว่ามีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.16 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมาไปน้อยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 
คือองค์การของท่านมีนโยบายส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับบุคลากรอย่างต่อเน่ือง รองลงมา คือ        
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การของท่านให้ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน องคก์ารมีการสนบัสนุน
ใหท้่านมีความกา้วหนา้ในการท างาน องคก์ารพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านอยา่งเป็นธรรม และ 
ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั    
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ตารางที ่ 4.11  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นองคก์ารและการจดัการ 

องคก์ารและการ

จดัการ 

ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

องคก์ารวาง

นโยบายในการ

ปฏิบติังานตามท่ี

ท่านคาดหวงัไว ้

4.4% 

7 

18.4% 

29 

70.9% 

112 

6.3% 

10 

- 

- 

3.21 0.62 ปาน

กลาง 

2 

ท่านคิดวา่งาน

ของท่าน

สอดคลอ้งกบั

นโยบายของ

องคก์าร 

10.8% 

17 

43.7% 

69 

45.6% 

72 

3. - 

- 

- 

- 

3.65 0.67 ปาน

กลาง 

1 

ท่านมีส่วนร่วม

ในการก าหนด

นโยบายแผนและ

ขอ้บงัคบัของ

องคก์าร 

4.4% 

7 

6.3% 

10 

40.5% 

64 

42.4% 

67 

6.3% 

10 

2.60 0.87 นอ้ย 3 

รวม      3.15 0.67 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นองคก์ารและการจดัการ พบวา่
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.15 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี1 คือท่าน
คิดว่างานของท่านสอดคล้องกบันโยบายขององค์การ รองลงมา คือ องค์การวางนโยบายในการ
ปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้และท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายแผนและขอ้บงัคบัของ
องคก์าร 
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ตารางที่  4.12  แสดงจ านวน(ร้อยละ)ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นค่าจา้ง 

ค่าจา้ง ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปล

ผล 

อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ความเหมาะสมในการพิจารณา

เล่ือนขั้นเงินเดือน 

4.4% 

7 

9.5% 

15 

72.7% 

114 

10.8% 

17 

3.2% 

5 

3.01 0.71 ปาน

กลาง 

2 

องค์การของท่านมีวิธีการจ่าย

ค่าจ้างท่ีเป็นธรรมและเสมอ

ภาค 

4.4% 

7 

22.2% 

35 

56.3% 

89 

3. 13.9% 

22 

3.2% 

5 

3.11 0.81 ปาน

กลาง 

1 

ท่านได้รับค่าจ้างท่ีเหมาะสม

กบัปริมาณงานของท่าน 

4.4% 

7 

22.2% 

35 

56.3% 

89 

42.4% 13.9% 

67 22 

3.2% 

5 

3.11 0.81 ปาน

กลาง 

3 

ท่านไดรั้บการประเมินผลงาน

เพ่ือข้ึนค่าตอบแทนอย่างเป็น

ธรรม 

4.4% 

7 

12.7% 

20 

69.0% 

109 

13.9% 

22 

- 

- 

3.07 0.66 ปาน

กลาง 

4 

 

รวม      3.07 0.76 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นค่าจา้ง พบว่ามีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.07 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือองคก์ารของท่าน   
มีวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค รองลงมา คือ ความเหมาะสมในการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือน ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน และท่านไดรั้บการประเมินผลงานเพื่อ
ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.13  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

10.8% 

17 

25.3% 

40 

63.9% 

101 

- 

- 

- 

- 

3.47 0.68 ปาน

กลาง 

3 

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย

เป็นงานท่ีตรงตามความรู้

ความสามารถของท่าน 

13.9% 

22 

37.3% 

59 

48.7% 

77 

3. - 

- 

- 

- 

3.65 0.71 ปาน

กลาง 

2 

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ี

ท่านไดรั้บมอบหมาย 

23.4% 

37 

46.8% 

74 

29.7% 

47 

42.4% - 

67 - 

- 

- 

3.94 0.73 มาก 1 

งานท่ีท าเป็นงานท่ีส่งเสริม

ความคิดริเร่ิมของท่าน 

10.8% 

17 

26.6% 

42 

56.3% 

89 

6.3% 

10 

- 

- 

3.42 0.77 ปาน

กลาง 

4 

 

รวม      3.62 0.72 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.62 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 
คือท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย รองลงมา คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงาน
ท่ีตรงตามความรู้ความสามารถของท่าน ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และงานท่ีท าเป็น
งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมของท่าน ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.14  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นการนิเทศงาน 

การนิเทศงาน ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านไดรั้บการเอา

ใจใส่จากองคก์าร

ท่ีท่านท างานอยู ่

13.9% 

22 

21.5% 

34 

58.2% 

92 

6.3% 

10 

- 

- 

3.43 0.81 ปาน

กลาง 

3 

ท่านไดรั้บการ

แนะน างานอยา่ง

ใกลชิ้ดจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของ

ท่าน 

15.2% 

24 

32.9% 

52 

45.6% 

72 

3. 6.3% 

10 

- 

- 

3.57 0.82 ปาน

กลาง 

2 

ท่านไดรั้บทราบ

การท างานท่ี

ถูกตอ้งจาก

ผูบ้งัคบับญัชา

หรือหวัหนา้งาน

ในองคก์าร 

13.9% 

22 

34.2% 

54 

48.7% 

77 

3.2% 

5 

- 

- 

3.59 0.77 นอ้ย 1 

รวม      3.15 0.81 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.14  แสดงผลรวมของปัจจัยสภาพแวดล้อม ด้านการนิเทศงาน พบว่า              
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.15 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ
ท่านไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานในองคก์าร รองลงมา คือ ท่าน
ไดรั้บการแนะน างานอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน และ ท่านไดรั้บการเอาใจใส่จากองคก์าร
ท่ีท่านท างานอยู ่ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.15 แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม 

คุณลกัษณะทาง

สงัคม 

ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

การไดรั้บความ

ร่วมมือจากเพ่ือน

ร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

13.9% 

22 

53.2% 

84 

32.9% 

52 

- 

- 

- 

- 

3.81 0.66 มาก 1 

ท่านท างานร่วมกบั

ผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข 

17.1% 

27 

46.8% 

74 

36.1% 

57 

3. - 

- 

- 

- 

3.81 0.71 มาก 2 

องคก์ารของท่านมี

ความสามคัคีจนท า

ใหง้านออกมามี

ประสิทธิภาพ 

13.9% 

22 

43.7% 

69 

29.7% 

47 

12.7% 

20 

- 

- 

3.59 0.88 ปาน

กลาง 

3 

รวม      3.74 0.71 มาก  

 จากตารางท่ี 4.15  แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม พบวา่
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.74 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือการ
ไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ ท่านท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอย่าง    
มีความสุข และ องคก์ารของท่านมีความสามคัคีจนท าใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.16  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

การติดต่อส่ือสาร ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปล

ผล 

อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านไดรั้บ

ข่าวสารดา้น

นโยบายและการ

ท างานอยา่ง

ทนัท่วงที 

4.4% 

7 

23.4% 

37 

72.2% 

114 

- 

- 

- 

- 

3.32 0.56 ปาน

กลาง 

1 

ท่านรับรู้ถึง

แผนงานท่ี

องคก์ารท าอยู่

และก าลงัท าใน

อนาคต 

4.4% 

7 

19.0% 

30 

67.1% 

106 

3. 9.5% 

15 

- 

- 

3.18 0.66 ปาน

กลาง 

2 

รวม      3.25 0.61 ปาน

กลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.16  แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดล้อม ด้านการติดต่อส่ือสาร พบว่า         
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.25 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ
ท่านไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบายและการท างานอยา่งทนัท่วงที และรองลงมา คือ ท่านรับรู้ถึงแผนงาน
ท่ีองคก์ารท าอยูแ่ละก าลงัท าในอนาคต 
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ตารางที ่ 4.17  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ดา้นสภาพการท างาน 

สภาพการท างาน ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปล

ผล 

อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านไดรั้บความ

ปลอดภยัของชีวิตและ

ทรัพยสิ์นในขณะท างาน 

13.9% 

22 

53.2% 

84 

32.9% 

52 

- 

- 

- 

- 

3.81 0.66 มาก 1 

เคร่ืองมือในท่ีท างาน

ของท่านมีความสะอาด

และจดัเป็นระเบียบ 

17.1% 

27 

46.8% 

74 

36.1% 

57 

3. - 

- 

- 

- 

3.81 0.71 มาก 2 

ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์

สนบัสนุนในการท างาน

ท่ีเพียงพอ 

13.9% 

22 

43.7% 

69 

29.7% 

47 

12.7% 

20 

- 

- 

3.59 0.88 ปาน

กลาง 

3 

รวม      3.74 0.71 มาก  

 จากตารางท่ี 4.17  แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นสภาพการท างาน  พบว่ามี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.74 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือท่าน
ไดรั้บความปลอดภยัของชีวิตและทรัพยสิ์นในขณะท างาน รองลงมา คือ เคร่ืองมือในท่ีท างานของ
ท่านมีความสะอาดและจดัเป็นระเบียบ และ ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนบัสนุนในการท างานท่ีเพียงพอ 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่ 4.18  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
สวสัดิการและผลประโยชนอ่ื์น ๆ ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือ

ออกจากงาน 

7.6% 

12 

19.0% 

30 

50.0% 

79 

23.4% 

37 

- 

- 

3.11 0.85 ปาน

กลาง 

1 

ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร

ในองคก์าร 

7.6% 

12 

19.0% 

30 

45.6% 

72 

  27.8% 

44 

- 

- 

3.06 0.88 ปาน

กลาง 

2 

รวม      3.09 0.87 ปาน

กลาง 
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 จากตารางท่ี 4.18  แสดงผลรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์
อ่ืน ๆ  พบว่ามีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.09 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยได้ดงัน้ี 
ล าดบัท่ี1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือออกจากงาน และรองลงมา คือ ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ี
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองและความผกูพนัเชิงค่านิยม 
 
ตารางที่ 4.19  แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผูกพนัต่อ

องคก์ารดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 
ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปล

ผล 

อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านมีแนวโน้มท่ีจะท างานใน

องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

13.9% 

22 

55.1% 

87 

24.7% 

39 

6.3% 

10 

- 

- 

3.77 0.77 มาก 3 

ท่านมีความสม ่าเสมอในการ

ปฏิบติังาน 

10.8% 

22 

65.8% 

89 

23.4% 

47 

3. - 

- 

- 

- 

3.87 0.57 มาก 1 

ท่ านมีความปรารถนา ท่ีจะ

ทุ่มเทให้กบัองคก์าร 

13.9% 

22 

56.3% 

89 

29.7% 

47 

- 

- 

- 

- 

3.84 0.64 มาก 2 

ท่ านยิน ดีหาก มีการ เป ล่ียน

หน้า ท่ี รับผิดชอบเ พ่ือความ

เหมาะสมในองคก์าร 

3.2% 

5 

57.6% 

91 

39.2% 

62 

- 

- 

- 

- 

3.64 0.54 มาก 4 

ท่านไม่เคยคิดจะเปล่ียนงาน

หรือโอนย้ายไปองค์การอ่ืน

เพราะท่านมีความผูกพันต่อ

องคก์าร 

13.9% 

22 

28.5% 

45 

48.1% 

76 

9.5% 

15 

- 

- 

3.47 0.85 ปาน

กลาง 

5 

รวม      3.72 0.64 มาก  

 จากตารางท่ี 4.19  แสดงผลรวมของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความ
ผกูพนัเชิงต่อเน่ือง  พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.72 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย
ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 ท่านมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ท่านมีความปรารถนาท่ีจะ
ทุ่มเทให้กบัองค์การ ท่านมีแนวโน้มท่ีจะท างานในองค์การอย่างต่อเน่ือง ท่านยินดีหากมีการเปล่ียน



52 

 

หนา้ท่ีรับผิดชอบเพื่อความเหมาะสมในองคก์าร และ ท่านไม่มีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย
งานไปองคก์ารอ่ืนเพราะท่านมีความผกูพนัต่อองคก์าร ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.20 แสดงจ านวน (ร้อยละ) ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์าร

ดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยม 
ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระดบัความคิดเห็น x  S.D. แปลผล อนัดบั 

5 4 3 2 1     

ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ี

ท่านท างานอยู ่

10.8% 

17 

51.9% 

82 

34.2% 

54 

3.2% 

5 

- 

- 

3.70 0.70 มาก 2 

ท่านรู้สึกผูกพนัต่อวฒันธรรมของ

องคก์ารท่ีท่านท างานอยู ่

13.9% 

22 

32.9% 

52 

46.8% 

74 

  6.3% 

10 

- 

- 

3.54 0.81 ปาน

กลาง 

5 

ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบายของ

องคก์ารเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 

7.6% 

12 

59.5% 

94 

32.9% 

52 

- 

- 

- 

- 

3.75 0.58 มาก 1 

เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมาย

ของท่านมีความสอดคลอ้งกนั 

7.6% 

12 

43.7% 

69 

48.7% 

77 

- 

- 

- 

- 

3.59 0.63 ปาน

กลาง 

4 

แนวทางการปฏิบติังานในองคก์าร

ของท่านสร้างแรงบันดาลใจใน

การท างานให้แก่ท่านเป็นอยา่งดี 

7.6% 

12 

50.0% 

79 

42.4% 

67 

- 

- 

- 

- 

3.65 0.62 มาก 3 

รวม      3.65 0.63 มาก  

 จากตารางท่ี 4.20  แสดงผลรวมของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความ
ผกูพนัเชิงค่านิยม  พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.65 ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย
ไดด้งัน้ี ล าดบัท่ี 1 ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบายขององค์การเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 
รองลงมา คือ ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีท่านท าอยู่ แนวทางการปฏิบติังานในองค์การของ
ท่านสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้แก่ท่านเป็นอย่างดี เป้าหมายขององค์การกบัเป้าหมายของ
ท่านมีความสอดคลอ้งกนั และ ท่านรู้สึกผกูพนัต่อวฒันธรรมขององคก์ารท่ีท่านท างานอยู ่ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน        
ท่ีแตกต่างกนัท าใหค้วามผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.21  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพศ x  S.D. t-test df Sig. 

1.ความผกูพนัเชิง

ต่อเน่ือง 

ชาย 

หญิง 

16.04 

15.59 

2.60 

2.04 

1.19 

1.18 

156 0.151 

2.ความผกูพนัเชิง

ค่านิยม 

ชาย 

หญิง 

15.84 

14.80 

2.92 

0.04 

2.59 

2.57 

159 0.008* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่าง
กนั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบ  t-test  สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.21 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความ
แตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศ พบว่า ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.151  ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ยกเวน้ในเร่ือง ความผกูพนัเชิงค่านิยม ซ่ึง
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 มีระดบันัยส าคญัต ่ากว่า 0.05 แสดงว่า ไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 



54 

 

ตารางที่ 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุ 

ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนั

เชิงต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

100.77 

755.31 

856.08 

4 

153 

157 

25.19 

4.95 

5.10 0.001* 

2.ความผกูพนั

เชิงค่านิยม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

105.18 

918.84 

1024.03 

4 

153 

157 

26.29 

6.00 

4.37 0.002* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.005 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่าง
กนั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบ F-test สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.22  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างความผูกพนัในองค์การท่ีมี
ความแตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุ พบวา่ ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ซ่ึงมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.001 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 มีระดบันยัส าคญัต ่ากวา่ 0.05 
แสดงว่าไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความผูกพนัใน
องคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตางรางที ่ 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน
ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัช่วงอาย ุ

อาย ุ ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ 30 ปี 31 ปี แต่ไม่ถึง 

40 ปี 

41 ปี แต่ไม่ถึง 50 

ปี 

51 ปี แต่ไม่ถึง 60 

ปี 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

ต ่ากวา่ 30 ปี 

 

31ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี 

 

41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี 

 

51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี 

Mean 

 

15.53 

 

16.63 

 

14.83 

 

16.75 

 

 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

 

-0.79   

(0.186) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

 

1.00  

(0.026*) 

1.79   

(0.002*) 

- 

 

- 

 

 

 

 

-0.91   

(0.061) 

-0.12   

(0.839) 

-1.92   

(0.000*) 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัช่วงอายุ พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี กบัอายุ 41 ปี 
แต่ไม่ถึง 50 ปี มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย          
มีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.026 
 จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ด้านความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกับช่วงอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี         
กบัอายุ 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.002 
 จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ด้านความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัช่วงอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี       
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กบัอายุ 51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 

  

ตางรางที ่ 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์าร
ในดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยมกบัช่วงอาย ุ

อาย ุ ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ 30 ปี 31 ปี แต่ไม่ถึง 

40 ปี 

41 ปี แต่ไม่ถึง 50 

ปี 

51 ปี แต่ไม่ถึง 60 

ปี 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงค่านิยม 

ต ่ากวา่ 30 ปี 

 

31ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี 

 

41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี 

 

51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี 

Mean 

 

15.77 

 

15.06 

 

14.33 

 

16.30 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

0.71   

(0.279) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

1.44  

 (0.004*) 

0.72   

(0.256) 

- 

 

- 

 

 

-0.52   

(0.331) 

-1.24  

 (0.067) 

-1.97   

(0.000*) 

- 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัช่วงอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี กบั 
อาย ุ41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.004 
 จากตารางท่ี 4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัช่วงอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี กบั 
อาย ุ51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
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ตารางที ่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิง

ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.74 

850.34 

856.08 

2 

155 

157 

2.87 

5.48 

0.52 0.593 

2.ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

24.32 

999.70 

1024.03 

2 

155 

157 

12.16 

6.45 

1.88 0.155 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่าง
กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 :   บุคลากรท่ีมีสถาพภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.25  แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารทีมีความ
แตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง     
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.593 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.155 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึง
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่ 4.26  แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามการศึกษา 

ความผกูพนั แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

79.41 

776.67 

856.08 

2 

155 

157 

39.70 

5.01 

7.92 0.001* 

2.ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

153.89 

870.13 

1024.03 

2 

155 

157 

76.94 

5.61 

13.70 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.26  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างความผูกพนัในองค์การท่ี        
มีความแตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามการศึกษา พบว่า ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง ซ่ึง     
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีระดบันยัส าคญัต ่ากวา่ 
0.05 แสดงวา่ ไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตางรางที่  4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์าร
ในดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัการศึกษา 
การศึกษา ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

ปริญญาตรี 

 

ปริญญาโท 

 

Mean 

 

17.35 

 

15.16 

 

16.02 

 

 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

 

2.18  

 (0.000*) 

- 

 

- 

 

 

 

 

1.32   

(0.021*) 

-0.85   

(0.026*) 

- 

 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
กบั ปริญญาตรี  มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย         
มีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
กบั ปริญญาโท  มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย         
มีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.021 
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ด้านความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกับการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี           
กับปริญญาโท  มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05             
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.026 
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ตางรางที ่ 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน
ดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยมกบัการศึกษา 
การศึกษา ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงค่านิยม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

ปริญญาตรี 

 

ปริญญาโท 

Mean 

 

17.85 

 

14.73 

 

15.16 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

3.11   

(0.000*) 

- 

 

- 

 

 

2.68   

(0.000*) 

-0.43   

(0.284) 

- 

 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
กับ ปริญญาตรี  มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05            
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
กับ ปริญญาโท  มีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05             
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
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ตารางที ่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั
ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามกลุ่มงาน 

ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

49.88 

806.20 

856.08 

7 

150 

157 

7.12 

5.37 

1.32 0.242 

2.ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

37.72 

986.30 

1024.03 

7 

150 

157 

5.39 

6.57 

0.82 0.572 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรท่ีมีกลุ่มงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีกลุ่มงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีกลุ่มงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.29 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างความผกูพนัในองคก์ารทีมีความ
แตกต่างกนัในด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามกลุ่มงาน พบว่า ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.242 และ ความผูกพนัเชิงค่านิยม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.572 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีกลุ่มงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองค์การท่ีไม่
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั

ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามประเภทต าแหน่งงาน 
ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

98.39 

757.69 

856.08 

5 

152 

157 

19.67 

4.98 

3.94 0.002* 

2.ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

99.03 

925.00 

1024.03 

5 

152 

157 

19.80 

6.08 

3.25 0.008* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 1.6  บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัในองค์การ

แตกต่างกนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

 H0 : บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

 H1 : บุคลากรท่ีมีประเภทต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

 จากตารางท่ี 4.30  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างความผูกพนัในองค์การท่ี          
มีความแตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ ความผูกพนัเชิง
ต่อเน่ือง ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 มีระดบั
นยัส าคญัต ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่ ไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตางรางที ่4.31  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน
ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน 

ประเภทต าแหน่งงาน ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 ขา้ราชการ

ประเภท

บริหาร 

ขา้ราชการ

ประเภท

อ านวยการ 

ขา้ราชการ

ประเภทวชิาการ 

ขา้ราชการ 

ประเภททัว่ไป 

พนกังาน 

ราชการ 

ลูกจา้ง 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

ขา้ราชการประเภท

บริหาร 

ขา้ราชประเภท

อ านวยการ 

ขา้ราชการประเภท

วชิาการ 

ขา้ราชการประเภท

ทัว่ไป 

พนกังานราชการ 

 

ลูกจา้ง 

Mean 

 

18.37 

 

15.72 

 

15.87 

 

15.28 

 

18.35 

 

15.23 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

2.65  

 (0.039*) 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

2.49  

 (0.003*) 

-0.15   

(0.880) 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

3.09 

 (0.002*) 

0.44   

(0.703) 

0.59  

 (0.345) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

0.02  

(0.985) 

-2.63  

(0.081) 

-2.47 

 (0.032*) 

-3.07  

(0.016*) 

- 

 

- 

 

 

3.13  

(0.000*) 

0.48  

 (0.647) 

0.63  

(0.123) 

0.04   

(0.950) 

3.11 

 (0.008*) 

- 

 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภทบริหาร กับ ข้าราชการประเภทอ านวยการ  มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.039 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภทบริหาร กบั ขา้ราชการประเภทวชิาการ  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.003 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภทบริหาร กบั ลูกจา้ง  มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
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ประเภทวชิาการ กบั พนกังานราชการ  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.032 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภททัว่ไป กบั พนกังานราชการ มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.016 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัประเภทต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรต าแหน่งพนกังาน
ราชการ กบั ลูกจา้ง  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.005 
 
ตางรางที ่ 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน

ดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยมกบัประเภทต าแหน่งงาน 
ประเภทต าแหน่งงาน ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 ขา้ราชการ

ประเภท

บริหาร 

ขา้ราชการ

ประเภท

อ านวยการ 

ขา้ราชการ

ประเภทวชิาการ 

ขา้ราชการ

ประเภททัว่ไป 

พนกังานราชการ ลูกจา้ง 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงค่านิยม 

ขา้ราชการประเภท

บริหาร 

ขา้ราชประเภท

อ านวยการ 

ขา้ราชการประเภท

วชิาการ 

ขา้ราชการประเภท

ทัว่ไป 

พนกังานราชการ 

 

ลูกจา้ง 

Mean 

 

18.12 

 

16.56 

 

15.14 

 

15.17 

 

17.30 

 

14.85 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

2.98   

(0.001*) 

1.41   

(0.215) 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

2.95   

(0.007*) 

1.38   

(0.278) 

-0.02  

 (0.967) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

0.82   

(0.586) 

-0.74 

 (0.655) 

-2.15   

(0.090) 

-2.12   

(0.128) 

- 

 

- 

 

 

3.26 

 (0.001*) 

1.70   

(0.145) 

0.28   

(0.532) 

0.31   

(0.669) 

2.44  

 (0.059) 

- 

 จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
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ประเภทบริหาร กบั ขา้ราชการประเภทวชิาการ  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.001 
 จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภทบริหาร กบั ขา้ราชการประเภททัว่ไป  มีความผกูพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.007 
 จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัประเภทต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรต าแหน่งขา้ราชการ
ประเภทบริหาร กบั ลูกจา้ง  มีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.001 
 
ตารางที่ 4.33 แสดงผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั

ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามรายได ้
ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

19.94 

836.14 

856.08 

4 

153 

157 

4.89 

5.46 

0.91 0.458 

2.ความผกูพนัเชิงค่านิยม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

7.11 

1016.91 

1024.03 

4 

153 

157 

1.77 

6.64 

0.26 0.898 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.7 บุคลากรท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกัน 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.33  แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารทีมีความ
แตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามรายได ้พบวา่ ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง มีค่า Sig. เท่ากบั 
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0.458 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.898 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) หมายความวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.34 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั

ในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายกุารท างาน 
ความผกูพนั แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความผกูพนัเชิง

ต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

179.48 

676.60 

856.08 

5 

152 

157 

35.89 

4.45 

8.06 0.000* 

2.ความผกูพนัเชิง

ค่านิยม 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

92.97 

931.05 

1024.03 

5 

152 

157 

18.59 

6.12 

3.03 0.012* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1.8  บุคลากรท่ีมีอายุการท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่าง
กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
 H0 : บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1 : บุคลากรท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.34  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างความผูกพนัในองค์การท่ีมี
ความแตกต่างกนัในดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามอายุการท างาน พบวา่ ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง 
ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และ ความผกูพนัเชิงค่านิยม ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 มีระดบันยัส าคญัต ่า
กว่า 0.05      แสดงว่า ไม่ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า บุคลากรท่ีมีอายุการท างาน
แตกต่างกนัมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตางรางที ่ 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน
ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัอายกุารท างาน 
อาย ุ ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
 ต ่ากวา่ 

5 ปี 

6 ปี แต่ไม่ถึง  

10 ปี 

11 ปี แต่ไม่ถึง  

15 ปี 

16 ปี แต่ไม่ถึง  

20 ปี 

ตั้งแต่ 20 ปี  

ข้ึนไป 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

ต  ่ากวา่ 5 ปี 

 

6ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 

 

11 ปี แต่ไม่ถึง 15 ปี 

 

16 ปี แต่ไม่ถึง 20 ปี 

 

ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 

 

Mean 

 

15.06 

 

15.31 

 

15.40 

 

16.05 

 

17.93 

 

 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

 

-0.25   

(0.567) 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

 

-0.34  

 (0.503) 

-0.08   

(0.862) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

-0.99  

 (0.167) 

-0.73  

 (0.300) 

-0.64   

(0.390) 

- 

 

- 

 

 

 

 

-2.87   

(0.000*) 

-2.61   

(0.000*) 

-2.52   

(0.000*) 

-1.87  

 (0.013*) 

- 

 

 

 จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัอายุการท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน ต ่ากว่า    
5 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 

 จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัอายุการท างาน พบว่า บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน 6 ปี     
แต่ไม่ถึง 10 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 

 จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองกบัอายุการท างาน พบว่า บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน 11 ปี   
แต่ไม่ถึง 15 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 
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 จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองกบัอายกุารท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน 16 ปีแต่
ไม่ถึง 20 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผูกพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.013 

 

ตางรางที ่4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารใน
ดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยมกบัอายกุารท างาน 
อายุ ผลต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 

 ต ่ากวา่ 5 ปี 6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 11 ปี แต่ไม่ถึง 15 

ปี 

16 ปี แต่ไม่ถึง 20 ปี ตั้งแต่ 20 ปี ข้ึน

ไป 

กลุ่ม I 

ความผกูพนัเชิงค่านิยม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 

 

6ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 

 

11 ปี แต่ไม่ถึง 15 ปี 

 

16 ปี แต่ไม่ถึง 20 ปี 

 

ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 

Mean 

 

14.92 

 

14.97 

 

14.92 

 

15.70 

 

16.60 

 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

-0.04  

 (0.931) 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

0.00  

 (0.991) 

0.05  

 (0.929) 

- 

 

- 

 

- 

 

 

-0.78  

 (0.358) 

-0.73  

 (0.382) 

-0.78   

(0.377) 

- 

 

- 

 

 

-1.67  

 (0.006*) 

-1.62  

 (0.006*) 

-1.67   

(0.012*) 

-0.89   

(0.314) 

- 

 จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองคก์าร ดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยมกบัอายุการท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน ต ่ากว่า     
5 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.006 

 จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ด้านความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัอายุการท างาน พบว่า บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน 6 ปี      
แต่ไม่ถึง 10 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.006 

 จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งความผกูพนั
ในองค์การ ดา้นความผูกพนัเชิงค่านิยมกบัอายุการท างาน พบว่า บุคลากรท่ีมี อายุการท างาน 11 ปี     
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แต่ไม่ถึง 15 ปี กบั ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป  มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.012 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัเชิง
ต่อเน่ืองโดยรวม 
ตารางที่4.37  แสดงผลการวิเคราะห์สถิติสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัเชิง
  ต่อเน่ืองโดยรวม 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองโดยรวม 

r 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

1. ความมัน่คงปลอดภยั 0.685 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 0.603 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

3. องคก์ารและการจดัการ 0.604 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

4. ค่าจา้ง 0.513 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 0.679 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

6. การนิเทศงาน 0.559 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

7. คุณลกัษณะเฉพาะทางสงัคม  0.673 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

8. การติดต่อส่ือสาร 0.415 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

9. สภาพการท างาน 0.673 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ 0.584 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากร สามารถเขียน

เป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองโดยรวม สามารถเขียนเป็น

สมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

 H0 :     ปัจจยัสภาพแวดลอ้มไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

 H1 :     ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 

 จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดล้อม กบัความ
ผกูพนัเชิงต่อเน่ืองโดยรวม พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง 
อยูใ่นระกบัสูง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อบัดบัแรกคือ ความมัน่คงปลอดภยั (r = 0.685)
รองลงมาคือ คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (r = 0.679) คุณลกัษณะเฉพาะทางสังคม (r = 0.673) สภาพ
การท างาน (r = 0.673)  ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อนัดบัแรกคือ 
องค์การและการจดัการ (r = 0.604) โอกาสกา้วหน้าในการท างาน (r =  0.603) สวสัดิการหรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ (r = 0.584) การนิเทศงาน (r = 0.559)  ค่าจา้ง (r = 0.513) และอนัดบัสุดทา้ยคือ การ
ติดต่อส่ือสาร (r = 0.415) ซ่ึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง มีค่า 
Sig. = 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัท่ีก าหนด ดงันั้น จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
 

 

 

  



71 

 

  

ตารางที่4.38  แสดงผลการวิเคราะห์สถิติสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนัเชิง

         ค่านิยมโดยรวม 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ความผกูพนัเชิงค่านิยมโดยรวม 

r 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

1. ความมัน่คงปลอดภยั 0.523 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 0.570 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

3. องคก์ารและการจดัการ 0.681 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

4. ค่าจา้ง 0.416 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

5. คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 0.573 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

6. การนิเทศงาน 0.563 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

7. คุณลกัษณะเฉพาะทางสงัคม  0.605 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

8. การติดต่อส่ือสารๆ 0.663 0.000* สูง ทิศทางเดียวกนั 

9. สภาพการท างาน 0.605 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ 0.498 0.000* ปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

 * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผกูพนัเชิงค่านิยมโดยรวม สามารถเขียนเป็น

สมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

 H0 :     ปัจจยัสภาพแวดลอ้มไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงค่านิยม 

 H1 :     ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงค่านิยม 
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 จากตารางท่ี 4.38 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้ม กบัความผกูพนั
เชิงค่านิยมโดยรวม พบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัเชิงค่านิยม อยู่ใน         
ระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อบัดบัแรกคือ องคก์ารและการจดัการ (r = 0.681)และ 
การติดต่อส่ือสาร (r = 0.663) ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อนัดบัแรกคือ 
คุณลกัษณะเฉพาะทางสังคม (r = 0.605) สภาพการท างาน (r =  0.605) โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
(r = 0.570) คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (r = 0.573)  การนิเทศงาน (r = 0.563) ความมัน่คงปลอดภยั     
(r = 0.523) สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ (r = 0498) และอนัดบัสุดทา้ยค่าจา้ง (r = 0.416) ซ่ึงปัจจยั
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง มีค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ค่า
นยัส าคญัท่ีก าหนด ดงันั้น จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวจัิย 
 ในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีผูว้จิยัศึกษาเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา : ส านักบริหารโครงการ  กรมชลประทาน สามเสน” 
เพื่อใหผู้บ้ริหารของส านกับริหารโครงการ ทราบถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อระดบัความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร และยงัเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารของส านกับริหารโครงการ
เพื่อสร้างความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงได้รวบรวมทั้งขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงและ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซ่ึงผูว้จิยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่2 ขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้มของบุคลากรในองคก์าร 
 ส่วนที ่3 ขอ้มูลปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร 
 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดล้อมกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร  
 ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 53.8  มีอายุระหว่าง 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.8  สถานภาพโสด      
คิดเป็นร้อยละ 48.1 การศึกษาระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 44.6  ท างานกลุ่มงาน
วางโครงการ คิดเป็นร้อยละ 38.0 เป็นขา้ราชการประเภทวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 50.0 ระดบัรายไดต้ ่า
กว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.6 และ ระดบัรายได้ 10,000 บาท แต่ไม่ถึง 20,000 บาท คิดเป็น        
ร้อยละ 31.6  มี อายกุารท างาน 6 แต่ไม่ถึง 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.7 
 ส่วนที ่2 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมของบุคลากรในองค์การ 
 จากการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มของบุคลากร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน  
สามเสน พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
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 ความมั่นคงปลอดภัย 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในด้านความมัน่คงปลอดภยัโดยรวม        
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
รู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงขององค์การ รองลงมาคือ ท่านไดรั้บความอบอุ่นและความปลอดภยัจากท่ี
ท างาน และท่านรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท่านสังกดัอยู่ และท่านมีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน และ
ท่านไดรั้บความมัน่คงจากท่ีท างานของท่าน ตามล าดบั 
 โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในด้านโอกาสกา้วหน้าในการท างาน
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.16 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 
คือ องคก์ารของท่านมีนโยบายส่งเสริมความกา้วหนา้ให้กบับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง รองลงมา คือ ท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารของท่านใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และองคก์ารมีการสนบัสนุนให้
ท่านมีความก้าวหน้าในการท างาน และองค์การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านอย่างเป็นธรรม 
และท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 
 องค์การและการจัดการ  
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นองคก์ารและการจดัการ โดยรวม  
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.15  และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรใหร้ะดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
คิดว่างานของท่านสอดคล้องกบันโยบายขององค์การ รองลงมา คือ องค์การวางนโยบายในการ
ปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้และท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายแผนและขอ้บงัคบัของ
องคก์าร ตามล าดบั 
 ค่าจ้าง 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นค่าจา้ง โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.07 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบว่า บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี1 คือ องค์การของท่านมี
วิธีการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค รองลงมา คือ ความเหมาะสมในการพิจารณาเล่ือนขั้น
เงินเดือน และท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานของท่าน และท่านไดรั้บการประเมินผลงาน
เพื่อข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม ตามล าดบั 
 คุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในด้านคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.62 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 
คือท่านรู้สึกภูมิใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย รองลงมาคือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ี
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ตรงตามความรู้ความสามารถของท่าน และท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และงานท่ีท าเป็น
งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมของท่าน ตามล าดบั 
 การนิเทศงาน 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นการนิเทศงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากับ 3.15 และเม่ือพิจารณาเป็นข้อพบว่า บุคลากรให้ระดับความส าคญัล าดับท่ี 1 คือ ท่านได้
รับทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหน้างาน รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการแนะน า
งานอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน และท่านไดรั้บการเอาใจใส่จากองคก์ารท่ีท่านท างานอยู ่
ตามล าดบั 
 คุณลกัษณะทางสังคม 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นคุณลกัษณะทางสังคม โดยรวม    
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.74 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
ไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รองลงมาคือท่านท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมี
ความสุข และองคก์ารของท่านมีความสามคัคีจนท าใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 
 การติดต่อส่ือสาร 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในด้านการติดต่อส่ือสาร โดยรวม           
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.25 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
ไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบายและการท างานอยา่งทนัถ่วงที รองลงมาคือ ท่านรับรู้ถึงแผนงานท่ีองคก์าร
ท าอยูแ่ละก าลงัท าในอนาคต 
 สภาพการท างาน 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในด้านสภาพการท างาน โดยรวม            
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.74 และเม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
ไดรั้บความปลอดภยัของชีวติและทรัพยสิ์นในขณะท างาน รองลงมาคือ เคร่ืองมือในท่ีท างานของท่าน
มีความสะอาดและจดัเป็นระเบียบ และท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุนในการท างานท่ีเพียงพอ 
ตามล าดบั 
 สวสัดิการและผลประโยชน์อืน่ ๆ 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นสัวสดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
โดยรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.09 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี 1 คือ 
ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ืออกจากงาน รองลงมาคือ ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
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 ส่วนที ่3 ข้อมูลปัจจัยทีก่่อให้เกดิความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
 ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง โดยรวม      
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.72 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบว่า บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี1 คือ ท่านมี
ความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ ท่านมีความปรารถนาท่ีจะทุ่มเทให้กบัองค์การ และ
ท่านมีแนวโน้มท่ีจะท างานในองคก์ารอย่างต่อเน่ือง และท่านยินดีหากมีการเปล่ียนหน้าท่ีรับผิดชอบ
เพื่อความเหมาะสมในองค์การ และท่านไม่เคยคิดจะเปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปองค์การอ่ืน เพราะ
ท่านมีความผกูพนัต่อองคก์าร ตามล าดบั 
 ความผูกพนัเชิงค่านิยม 
 บุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในดา้นความผกูพนัเชิงค่านิยม โดยรวมมี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.65 เม่ือพิจารณาเป็นขอ้พบวา่ บุคลากรให้ระดบัความส าคญัล าดบัท่ี1 คือ ท่านยินดี
ปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  และท่านมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การท่ีท่านท างานอยู่ และแนวทางการปฏิบติังานในองคก์ารของท่านสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างานให้แก่ท่านเป็นอย่างดี และเป้าหมายขององค์การกบัเป้าหมายของท่านมีความสอดคล้องกนั 
และท่านรู้สึกผกูพนัต่อวฒันธรรมขององคก์ารท่ีท่านท างานอยู ่ตามล าดบั  
 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1.1 - 1.8  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร (ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส การศึกษา กลุ่มงาน ประเภทต าแหน่งงาน รายไดแ้ละอายุการท างาน) ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบ t-test และ F-test (One-Way-ANOVA) 
 ผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ดงัน้ี บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา กลุ่มงาน ประเภท
ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน แตกต่างกนัมีความผูกพนัในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีการศึกษาและรายได ้แตกต่างกนัมีความผูกพนัในองค์การ     
ไม่แตกต่างกนั  
 ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันต่อ
องค์การ  
 สมมติฐานท่ี 2.1 – 2.2  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากร
ในองคก์าร ใชก้ารวเิคราะห์สถิติแบบหาค่าความสัมพนัธ์ดว้ยวธีิของ Pearson Correlation  
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 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัเชิงต่อเนืองโดย
รงมและความผกูพนัเชิงค่านิยมโดยรวม มีนยัส าคญัท่ี 0.05 และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 
5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 

 ผลการวิจยั เร่ือง ปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
องคก์าร ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 
 ข้อมูลปัจจัยสภาพแวดล้อมของบุคลากรในองค์การ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองคก์าร ไดใ้หค้วามส าคญัปัจจยัสภาพแวดลอ้มมาเป็นล าดบัแรก คือ ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยั รองลงมา คือ ดา้นคุณลกัษณะทางสังคม ดา้นสภาพการท างาน ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงาน การติดต่อส่ือสาร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  ดา้นองค์การและการจดัการ ดา้นการ
นิเทศงาน ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ และอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นค่าจา้ง 
  ข้อมูลปัจจัยทีก่่อให้เกดิความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ  สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 บุคลากรในองค์การ ได้ให้ความส าคญัความผูกพนัมาเป็นล าดบัแรก คือ ความผูกพนัเชิง
ต่อเน่ือง และความผกูพนัเชิงค่านิยม มาเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความผูกพนัใน
องคก์าร 
 ผลการวเิคราะห์สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานท่ีมี เพศ  อาย ุการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน และอายกุารท างาน แตกต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นุชติมา รอบคอบ (2542) ศึกษา
ถึงความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การเภสัชกรรม ระบุไวว้่า เพศ อาย ุ
การศึกษา ต าแหน่งงานและอายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 
 พนักงานท่ีมี สถานภาพการสมรส กลุ่มงาน และรายได้ แตกต่างกันมีความผูกพนัใน
องคก์ารไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนุกูล  ตนัติมาสน์ (2543) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทั สยามไวร์อินตสัตรี จ  ากดั พบวา่ สถานภาพการสมรส กลุ่มงานและ
รายได ้แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผกูพนัใน
องคก์าร 
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 ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทั้ง 10 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัใน
องค์การของบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อดิศร พูลสุวรรณ (2552) ท าการวิจัย 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มการท างานและการรับรู้ความเส่ียง กบัความเครียดในการท างาน 
กรณีศึกษา :พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั ฮิตาชิ โกลบอล สตอเรจ เทคโนโลยีส์ (ประเทศไทย)จ ากดั พบวา่ 
ระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน การรับรู้ความเส่ียง และความเครียดในการท างานอยู่ระดบัปาน
กลาง ความสัมพนัธ์ระหวา่งในการท างานกบัความเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเส่ียงกบัความเครียดในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก  
  

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

 ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหมี้ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากร 
สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยั ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการศึกษาหลกัการในการบริหารงานให้
ถูกตอ้ง และบริหารงานให้เหมาะสม โดยใชบ้ทบาทของตนเองตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานมา ถา้เกิด
ผูบ้ริหารไม่ปฏิบติัตามหลกัการบริหาร องคก์ารก็ไม่สามารถประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์าร
ก าหนดไวไ้ด้ เม่ือไม่สามารถปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ก็จะท าให้องค์การเกิดปัญหาตามมา 
เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารรวมถึงบุคลากรทุกคนในองค์การ จะตอ้งรู้ถึงบทบาทและหน้าท่ีของตนเองท่ี
องคก์ารไดม้อบหมายให้ 
 
5.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 1. การศึกษาการคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรในองค์การ เฉพาะส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน เท่านั้น ใน
การศึกษาคร้ังต่อไปผูศึ้กษาสามารถท าการศึกษาประชากรทั้งหมดของกรมชลประทาน สามเสน หรือ
ท าการศึกษาประชากรขององคก์ารอ่ืนก็ได ้และน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาในคร้ังน้ี 
 2. การศึกษาการคน้คว้าอิสระในคร้ังต่อไปควรศึกษาเน้ือหาด้านคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรในองค์การ เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข วิธีการด าเนินงานเพื่อให้องค์การมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองปัจจัยสภาพแวดล้อมทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์การ 

กรณีศึกษา:ส านักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน 
 

ค าช้ีแจง: แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา:ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน เพื่อน า
ขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชศึ้กษาวชิาคน้ควา้อิสระ หลกัสูตรปริญญาโท มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 
และเพื่อใหผู้บ้ริหารของส านกับริหารโครงการไดน้ าไปพฒันาให้องคก์ารมีประสิทธิภาพต่อไป ขอ้มูล
ดงักล่าวจะเก็บเป็นความลบั ไม่มีการเผยแพร่เป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ขอ้มูล
ดงักล่าวไม่มีผลใดๆต่อการปฏิบติังาน ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงส าหรับความร่วมมือในการให้
ขอ้มูลในคร้ังน้ี โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี1: ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี2: ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
 ส่วนท่ี3:ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร 
 ส่วนท่ี4:ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบ  
ค าช้ีแจง  :  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ใน   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 1. ชาย    2. หญิง 
 
2. อาย ุ
 1. ต ่ากวา่ 30 ปี   2. 31 ปี แต่ไม่ถึง 40 ปี 
 3. 41 ปีแต่ไม่ถึง 50 ปี   4. 51 ปี แต่ไม่ถึง 60 ปี    
 
3. สถานภาพการสมรส 
 1. โสด    2. สมรส  3. หยา่ร้าง/หมา้ย 
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4. การศึกษา 

 1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 
 3.  ปริญญาโท   4. ปริญญาเอก 
 
5. กลุ่มงาน 
 1. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป  2. ส่วนวางโครงการ 
 3. กลุ่มเศรษฐกิจสังคม  4. กลุ่มประเมินผลโครงการ  
 5. กลุ่มส่ิงแวดลอ้มโครงการ  6. กลุ่มมาตรฐานโครงการ 
 7. ส่วนความร่วมมือกบัต่างประเทศ 8. ส่วนบริหารโครงการเงินกูแ้ละช่วยเหลือ 
 

6.ประเภทต าแหน่งงาน 
 1.ขา้ราชการประเภทบริหาร  2.ขา้ราชการประเภทอ านวยการ 
 3.ขา้ราชการประเภทวชิาการ  4.ขา้ราชการประเภททัว่ไป 
 5.พนกังานราชการ   6. ลูกจา้ง    
    
7. รายได ้
 1.  ต ่ากวา่ 10,000 บาท  2.  10,001 แต่ไม่ถึง 20,000 บาท 
 3.  20,001 แต่ไม่ถึง 30,000 บาท 4.  30,001 แต่ไม่ถึง 40,000 บาท 
 5.  ตั้งแต่ 40,001 บาทข้ึนไป 
 
8. อายกุารท างาน 
 1.  ต ่ากวา่ 5 ปี   2.  6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี 
 3. 11 ปี ต ่าไม่ถึง 15 ปี   4.  16  ปีแต่ไม่ถึง 20 ปี 
 5.  ตั้งแต่ 20 ปี ข้ึนไป   
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ค าช้ีแจง :  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัคิดเห็นตามความเป็นจริงตามการพิจารณาของท่าน
เพียงช่องเดียว   (กรุณาตอบทุกขอ้) 
 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
ระดบัความคิดเห็น  

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

ปานกลาง นอ้ย 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

ความมัน่คงปลอดภยั      
1.ท่านมีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการ
งาน  

     

2.ท่านได้รับความอบอุ่นและความ
ปลอดภยัจากท่ีท างาน 

     

3. ท่านได้รับความมัน่คงจากท่ีท างาน
ของท่าน 

     

4. ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมั่นคงของ
องคก์าร 

     

5.ท่านรู้สึกมัน่คงในงานท่ีท่านสังกดัอยู ่      
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน      
6.ท่ านมีโอกาสได้เ ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

     

7. องค์การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ของท่านอยา่งเป็นธรรม 

     

8.องค์การมีการสนับสนุนให้ท่านมี
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

     

9.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ
ของท่านใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

10.องค์การของท่านมีนโยบายส่งเสริม
ความเจริญกา้วหนา้ใหก้บับุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

องคก์ารและการจดัการ      
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ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ระดบัความคิดเห็น  

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

ปานกลาง นอ้ย 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

1 1 . อ ง ค์ ก า ร ว า งน โ ยบ า ย ในก า ร
ปฏิบติังานตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้

     

12.ท่านคิดว่างานของท่านสอดคล้อง
กบันโยบายขององคก์าร 

     

13 .ท่ านมี ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย   แผนและข้อบังคับของ
องคก์าร 

     

ค่าจา้ง      
14.ความเหมาะสมในการพิจารณาเล่ือน
ขั้นเงินเดือน 

     

15.องค์การของท่านมีวิธีการจ่ายค่าจา้ง
ท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

16.ท่านได้รับค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับ
ปริมาณงานของท่าน 

     

17.ท่านได้รับการประเมินผลงานเพื่อ
ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 

     

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน      
1 8 .ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

19.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงาน
ท่ีตรงตามความรู้ความสามารถของท่าน 

     

20.ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย 
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ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ระดบัความคิดเห็น  

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

ปานกลาง นอ้ย 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (ต่อ)      
21.งานท่ีท าเป็นงานท่ีส่งเสริมความคิด
ริเร่ิมของท่าน 

     

การนิเทศงาน      
22.ท่านไดรั้บการเอาใจใส่จากองค์การ
ท่ีท่านท างานอยู ่

     

23.ท่านได้รับการแนะน างานอย่าง
ใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน.  

     

24.ท่านไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้ง
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานใน
องคก์าร 

     

คุณลกัษณะทางสังคมของงาน      
25. การได้รับความร่วมมือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

26 .ท่ านท างานร่วมกับผู ้อ่ืนอย่าง มี
ความสุข 

     

27. องค์การของท่านมีความสามคัคีจน
ท าใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ 

     

การติดต่อส่ือสาร      
28. ท่านไดรั้บข่าวสารดา้นนโยบายและ
การท างานอยา่งทนัถ่วงที 

     

29. ท่านรับรู้ถึงแผนงานท่ีองค์การท า
อยูแ่ละก าลงัท าในอนาคต 

     

สภาพการท างาน      
30. ท่านไดรั้บความปลอดภยัของชีวิต
และทรัพยสิ์นในขณะท างาน 
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ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

ระดบัความคิดเห็น  

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

ปานกลาง นอ้ย 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

สภาพการท างาน (ต่อ)      
31. เคร่ืองมือในท่ีท างานของท่านมี
ความสะอาดและจดัเป็นระเบียบ 

     

32. ท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์สนับสนุน
ในการท างานท่ีเพียงพอ 

     

สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ      
33. ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
เม่ือออกจากงาน 

     

34.ท่านคิดว่าสวสัดิการท่ีท่านได้รับมี
ความเหมาะสมกับความต้องการของ
บุคลากรในองคก์าร 
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ส่วนที ่3  ข้อมูลด้านความผูกพนัต่อองค์การ  
ค าช้ีแจง :  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริงตามการพิจารณา
ของท่านเพียงช่องเดียว   (กรุณาตอบทุกขอ้) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

ปานกลาง นอ้ย 
 

นอ้ยท่ีสุด 
 

ความผกูพนัเชิงต่อเน่ือง      
1. ท่านมีแนวโน้มท่ีจะท างานในองค์การ
อยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ท่านมีความสม ่าเสมอในการปฏิบติังาน      
3. ท่านมีความปรารถนาท่ีจะทุ่มเทให้กับ
องคก์าร 

     

4.ท่ า น ยิ น ดี ห า ก มี ก า ร เ ป ล่ี ย นหน้ า ท่ี
รับผดิชอบเพื่อความเหมาะสมในองคก์าร 

     

5. ท่านไม่เคยคิดจะเปล่ียนงานหรือโอนยา้ย
ไปองค์การอ่ืนเพราะท่านมีความผูกพนักบั
องคก์าร 

     

ความผกูพนัเชิงค่านิยม      
6. ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีท่าน
ท างานอยู ่

     

7. ท่านรู้สึกผกูพนัต่อวฒันธรรมขององคก์าร
ท่ีท่านท างานอยู ่

     

8. ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

     

9. เป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายของ
ท่านมีความสอดคลอ้งกนั 

     

10. แนวทางการปฏิบติังานในองค์การของ
ท่านสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้แก่
ท่านเป็นอยา่งดี 
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ส่วนที4่   ข้อเสนอแนะ
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
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