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บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ
โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ท่ีมีต่อองค์กร (2) เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากร
โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง จ านวน 120 คน โดยค านวณหากลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วน
ประชากร ใช้สูตรการค านวณของ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เคร่ืองมือท่ีใช้ 
คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ One-Way ANOVA F-test และ Multiple Regression Analysis  
 ผลการวิจยั พบว่า (1.) ดา้นความรู้สึก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ การกล่าวถึงองคก์รให้ผูอ่ื้นฟังอย่างภาคภูมิใจอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (2.) ดา้นการคงอยู่ในองคก์รต่อเน่ือง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด (3.) ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบว่า ระบบงาน บุคลากรสามารถให้แสดงความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเก่ียวกับงาน 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (4.) ความผูกพนัต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบวา่ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร การทุ่มเทความรู้ความสามารถใน
การท างานอย่างเต็มท่ีอย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ ควรศึกษา
ความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์รเป็นประจ า ถึงแมร้ะดบัความผูกพนัของพนกังานโดยส่วนใหญ่
อยู่ในระดบัมาก องค์กรควรน าขอ้เสนอแนะท่ีบุคลากรไดเ้สนอแนะไวม้าพิจารณาและน าไปเป็น
แนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานดียิง่ขึ้น 

 (การศึกษาคน้ควา้อิสระมีจ านวนทั้งส้ิน 90  หนา้) 
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Abstract 

 The objectives of this research were to (1) study organizational commitment factors of personnel of 
the Phatthalung Irrigation Project; Phatthalung Province towards the organization (2) to suggest ways to build 
organizational commitment among Phatthalung Irrigation Project personnel Phatthalung Province. The 
sample group was personnel of the Phatthalung Irrigation Project Phatthalung Province 120 people by 
calculating the sample according to population proportion. Use the calculation formula of (Taro Yamane, 
1973) at a confidence level of 95%. The tool used is a questionnaire. Statistics used in data analysis include 
percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis testing using One-Way ANOVA F-test and Multiple 
Regression Analysis statistics. 
 The research results found that (1.) feelings Overall, it is at a high level. When considering each 
aspect, it was found that reliability and trust Proudly mentioning the organization to others is the highest level.  
(2.) Continuing to remain in the organization Overall, it is at a high level. When considering each aspect, it 
was found that they felt that they were important to the organization. The supervisors agree that their 
knowledge and abilities are at the highest level. (3.) Perception of justice in the organization Overall, it is at a 
high level. When considering each aspect, it was found that the work system and personnel were able to give 
opinions or arguments in making work-related decisions at the highest level. (4.) Commitment to the 
organization Overall, it is at a high level. When considering each aspect, it was found that willingness to exert 
effort for the benefit of the organization Dedicating knowledge and ability to work to the utmost on a regular 
basis at the highest-level Guidelines for increasing efficiency Employee engagement with the organization 
should be studied regularly. Although the level of engagement of most employees is at a high level The 
organization should take the suggestions that personnel have made into consideration and use them as 
guidelines to increase the efficiency of the working environment. 

 (totals 90 pages.) 

Keywords: organizational commitment, Phatthalung Irrigation Project 
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บทที่ 1 

  
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในสังคมปัจจุบนัน้ีไม่ว่าจะเป็นองคก์รทางธุรกิจหรือองคก์รส่วนราชการ บุคคลากรของ

องคก์รนั้นๆ ถือเป็นเคร่ืองจกัรส าคญัที่จะผลกัดนัให ้การด า เนินงานขององคก์รกา้วไปสู่

ความส าเร็จได ้จากความร่วมมือร่วมใจ ความรักความสามคัคีและความผูกพนัระหว่างบุคคลากร

กบัองคก์รนั้นๆ ตอ้งมีความกลมเกลียวกนั เพื่อที่จะร่วมกนัผลกัดนัให้ส่ิงดีๆ เกิดขึ้น หากมอง

ความผูกพนัระหว่างสมาชิกกบัองค์กรมี 2 ลกัษณะ คือ เน้นพฤติกรรมที่แสดงออกของบคุลกร 

จะเป็นการกระท าท่ีสม ่าเสมอต่อเน่ือง ไม่เปล่ียนแปลงท่ีท างาน เต็มใจปฏิบติัตามค่านิยมเสมือนว่า

เป็นของตนเอง ลกัษณะต่อมาเนน้ท่ีทศันคติของบุคลากร การเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ท่ี

ส าคญัมีความจงรักภกัดี เต็มใจอุทิศทั้งก าลงักายและก าลงัใจเพื่อกิจกรรมขององคก์ร 

 

หากการรับรู้ของบุคลากรแต่ละคนมาสู่ความรู้ความเขา้ใจ ก่อนไปสู่การยอมรับและ

การปรับตวัตอ้งเขา้ใจก่อนว่า การบริหารจดัการทั้งระดบัองค ์กรหรือบุคลากรที่จะต ้องมี

ความสัมพนัธ์และสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั เน่ืองจากองค์กรและบุคลากรเป็นส่ิงที่ไม่สามารถ

แยกออกจากกนัได ้เพราะผลลพัธ์ขององค์กรก็คือ ผลรวมของผลลพัธ์ของบุคลากร เทคนิคการ

สร้างความผูกพนัให้แก่สมาชิกในองค์กร ก็คือ “คน” เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารจดัการ 

ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ทุกคนคือ “จกัรกลส าคญั” ถา้คนดีคนมีความรู้ความสามารถ 

องคก์รก็จะอยู่รอดมีการคิดใหม่ปรับปรุงงานอยู่เสมอ ฉะนั้นการใหบุ้คลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมไม่

ว่าจะเป็นการเขา้มาร่วมรับรู้ การเขา้มามีส่วนร่วมในการคิดหรือก าหนดแนวทางใหม่ๆ การยอมรับ

ก็จะเกิดขึ้นในทิศทางท่ีดีขึ้น ยิ่งไปกว่านั้นก็คือ การรักษาในส่ิงที่จะเกิดขึ้นใหม่นั้นด ารงอยู่ต่อไป

ตอ้งอาศยัการยอมรับนั่นหมายถึง การรู้สึกเป็นเจา้ของและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
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ความผูกพนัต่อองคก์รจะเปรียบเสมือนตวักระตุน้ให้บุคคลในองคก์รปฏิบตัิงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความผูกพนัต่องาน เพราะงานคือ หนทางท่ีเขาสามารถท าประโยชน์ให้กบัองคก์ร
บรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ สามารถท านายการเขา้ออกของบุคคลากรได ้สามารถก าหนดแนว
ทางการพฒันา จดัท าแผนงานระยะยาวได ้มีการก าหนดเป้าหมายขององคก์รถึงความส าเร็จเป็น
ตวัช้ีวดัที่ดีมีประสิทธิภาพ ความผูกพนัจะก่อให้เกิดประโยชน์ คือ พนักงานมีความผูกพนัต่อ
จุดหมาย เห็นคุณค่าขององค์กรก็จะท างานไดด้ี จึงปรารถนาที่จะอยู่กบัองค์กรไม่คิดจะยา้ยงาน 
ช่วยเหลืองานตามภาระหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ ดงันั้นองค์กรตอ้งมองเห็นคุณค่า
ของสมาชิกมากกว่าท่ีจะมองท่ีตวับุคคลแลว้ค่อยๆ สร้างแรงจูงใจจนก่อให้เกิดความผูกพนัไม่ว่า
จะเกิดปัญหาอะไรคนที่จะเขา้มาช่วยแกไ้ขไม่เฉพาะผูบ้ริหาร แต่อาจจะเป็นสมาชิกบุคลากรใน
องค์กรนั่นเอง 

 

ส าหรับกรมชลประทานเป็นหน่วยงานภาครัฐสังกดัในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ด า้นโครงสร้างการบริหารจดัการบ ุคลากรโครงการชลประทานพทัล ุง  จ งัหวดัพทัล ุง 
ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารทัว่ไป ฝ่ายจดัสรรน ้ าและปรับปรุงระบบชลประทาน ฝ่ายวิศวกรรม 
ฝ่ายพสัดุ ฝ่ายช่างกลและฝ่ายส่งน ้ าและบ ารุงรักษา ซ่ึงลกัษณะบุคลากรภายในองค์กรค่อนขา้ง
หลากหลาย ทั้งช่วงอายุ ระดบัการศึกษา ทกัษะในการท างานและรวมถึงอายุการปฏิบตัิงาน โดย
ปกติองค์กรเกือบทุกแห่งมกัจะตอ้งมีการวางแผนก าลงัคนอยู่เสมอ ซ่ึงอาจจะท าอย่างเป็นทางการ
หรืออย่างไม่เป็นทางการก็ตาม เหตุผลส าคญัที่จ าเป็นตอ้งมีการวางแผนก าลงัคน เพื ่อให้มี
ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรเกี่ยวกบัคนในองค์กร สามารถตอบสนองความพึงพอใจของ
บุคคลากรและเพื่อโอกาสท่ีจะไดมี้การพฒันาบุคลกรไดม้ากขึ้นกว่าเดิม  

 
สภาพแวดลอ้มระหว่างบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัในการท างานและเป็นวิธีการหน่ึงใน

การขบัเคลื ่อนพฒันาองค ์กร สิ่ง เหล่าน้ีที ่ถือว ่า เป็นเ ร่ืองที่ส่งผลโดยตรงกบัตวับุคลากรท่ี
ปฏิบตัิงานในองคก์ร  การสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีให้กบัองคก์รนั้นเป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง เพราะ
บางคร้ังบุคลากรอยากเขา้ร่วมงานกบัองค์กรเพราะชื่นชอบในภาพลกัษณ์องค์กร และอยากมี
ส่วนร่วมในองค์กรท่ีตนเช่ือถือและไวว้างใจ ภาพลกัษณ์เหล่านั้นอาจเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใช้ระยะเวลา
ในการสร้างไม่ใช่เร่ืองท่ีจะท าไดก้นัอย่างปุบป๊ับ แต่ในยุคน้ีก็อาจจะไม่ใช่เร่ืองที่ยากเกินไปท่ีจะ
สร้างภาพลกัษณ์ที่ดีไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว ซ่ึงภาพลกัษณ์ที่ดีนั้นผูศ้ึกษามองว่ามีส่วนอย่างมากท่ี
จะสร้างให้เกิด “Employee Engagement” กบัองค์กร 
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“Employee Engagement” คือ ความผูกพนัที่พนักงานมีต่องานและองคก์ร เป็นสภาวะที่
บุคลากรรู้สึกมีพลงัและแรงจูงใจที่มุ่งมัน่ท างานดว้ยความกระตือรือร้น หากพูดง่ายๆ “Employee 
Engagement” ก็คือ การที่บุคลากรรู้สึกรักในองคก์รถือเป็นหัวใจส าคญัของการดึงดูดพฒันา 
เพราะบุคลากรที่มี “Employee Engagement” จะน าความรู้สึกผูกพนัต่องานและองคก์รมาสร้าง
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีส าคญัอาทิเช่น การพูด การอยู่และการพยายามสุดความสามารถ หน่ึงใน
วิธีที่จะส ารวจ “Employee Engagement” ไปในตวันั้นก็คือ การสร้างแบบส ารวจความคิดเห็นกบั
บุคลากรในองค์กรถึงความพึงพอใจตลอดจนความผูกพนัในองค์กร บางองคก์รมีการส ารวจกัน
บ่อยคร้ัง แต่บางองคก์รก็มีการส ารวจกนัเพียงปีละคร้ัง อะไรคือความเหมาะสมนั้นคงตอบไดย้าก 
เพราะการส ารวจบ่อยคร้ังอาจหมายถึง การสร้างปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรอยู่เสมอ  

 
แต่อีกในมุมหน่ึงบุคลากรก็อาจจะเกิดความเบ่ือหน่ายหรือเป็นความร าคาญได ้การส ารวจ

แบบนานๆ คร้ังก็อาจท าให้พนกังานรู้สึกไม่ไดรั้บความใส่ใจ แต่ก็อาจรู้สึกไม่ร าคาญในการเซ้าซ้ี
หรือบงัคบัให้มีส่วนร่วมกบัองคก์ร การไม่เคยรับรู้ปัญหาขององคก์รบางอย่าง ไม่ว่าจะเป็นวิธีการ
ในการปฏิบติังานที่เกิดขึ้นจริง ซ่ึงอาจมีความต่างจากส่ิงท่ีก าหนดไว ้หรือขอ้จ ากดัขององค์กร ใน
เร่ืองของการรับรู้ข่าวสารอาจกระทบต่อบุคลากรที่เขา้มาปฏิบตัิหนา้ที่ใหม่โดยตรง การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลหรือส ารวจความคิดเห็นอาจเป็นแค่แนวทางอย่างหน่ึง เพื่อท าให้เขา้ใจในแรงจูงใจ
ในการท างาน จึงมองว่าเป็นการสร้างโอกาสในการที่บุคลากรในองคก์รจะไดม้ีส่วนร่วมใน
องคก์รตั้งแต่เร่ิมแรก  

 
ส าหรับบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุงบางคนอายุการปฏิบตัิงานใน

องคก์รยาวนานถึง10 ปีหรือมากกว่านั้น ในขณะที่มีบุคลากรใหม่เพิ่มขึ้นเช่นกนั ทั้งบุคลากรเดิม
และบุคลากรใหม่จ าเป็นตอ้งปรับตวัให้สามารถปฏิบตัิงานภายใตก้ารเปลี่ยนแปลง ซ่ึงแน่นอนว่า
ตอ้งส่งผลกระทบทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ถา้หากว่าบุคลากรสามารถปรับตวัไดใ้นดา้นบวก ก็จะ
ส่งผลดีต่อองคก์รและเพื่อนร่วมงาน แต่หากการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ีส่งผลทางดา้นลบ ท าให้
บุคลากรผูป้ฏิบติังานจะท างานโดยท่ีไม่มีความผูกพนั จากนั้นส่งผลถึงความรู้สึกไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน สัญญาณเช่นน้ีสะทอ้นให้เห็นบรรยากาศในการท างาน ผูกพนัต่อองคก์ารในลกัษณะ
ใด อยู่ดว้ยค่านิยมหรืออาจจะอยู่ดว้ยเพราะปัจจยัอ่ืน จากสภาพการณ์ดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงเกิดความ
สนใจจะศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั
พทัลุง เหตุเพราะอยากทราบปัจจยัอะไรที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนั เพื่อให้ไดท้ราบทศันคติและ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรและขอ้เท็จจริงอนัจะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้องคก์รนั้นสร้างความเช่ือมัน่ ดว้ยเหตุน้ีจึงถือไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจ
ส าคญัจ าเป็นท่ีตอ้งสร้างและส ารวจองคก์รของตนเอง  
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1.2 ค าถามวิจัย  
 

1. ปัจจยัอะไรที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรของบุคลกรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง  

2. จะมีแนวทางอย่างไรในการท าให้บุคลากรของโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั
พทัลุงคงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง  
 

1.3 วัตถุประสงค์ 
 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัของบุคลากรของโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ท่ีมี
ต่อองคก์ร 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 
จงัหวดัพทัลุง 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง ไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัได ้ดั้งน้ี 

1.4.1 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
พื้นท่ีตั้งโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง  

1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง ประกอบดว้ย 

1. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 2. ฝ่ายจดัสรรน ้าและปรับปรุงระบบชลประทาน 3. ฝ่ายพสัดุ 4. ฝ่ายวิศวกรรม 
5. ฝ่ายช่างกล 6. ฝ่ายส่งน ้ าและบ ารุงรักษาที่ 1-4 จ านวน 160 คน (เกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ โครงการชลประทานพทัลุง : 2565) 

 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ ผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง 
กระจายตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะการปฏิบติังานและ
ค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มในการหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสัดส่วน
ประชากรหรือร้อยละจากสูตร โดยการใช้สูตรในการค านวณของ (Taro Yamane, 1973) ที่ระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี ± 5%  
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เม่ือ  e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง (ในการวิจยัคร้ังน้ีมีค่าเท่ากบั 0.05)  
       N คือ จ านวนประชากรทั้งหมด   
       n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

          สูตร               n  = N                                     

                    1 + Ne² 

          แทนค่า           n = 160 

                 1+160 (0.05²) 

                    n = 114 

ฉะนั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เท่ากบั 114 คน ใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 

(Surver research) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 114 ชุด ทั้งน้ี

ผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บขนาดกลุ่มตวัอย่างเพิ่มเติม 5% เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ในการตอบแบบสอบถาม 

ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามทั้งหมด 120 ชุด 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีส าคญั 2 แหล่ง 

คือ  

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตวัอย่าง 120 ชุด โดยการส่งแบบสอบถามพร้อมทั้งช้ีแจงขอ้มูลและรอเก็บแบบสอบถามดว้ย

ตนเอง  

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ในอดีต วารสาร หนงัสือ ส่ิงพิมพ ์เอกสารทางวิชาการและขอ้มูลท่ีเผยแพร่ทางอินเตอร์เน็ต 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม จ านวน 120 ชุด มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความ

ถูกตอ้ง จากนั้นน าขอ้มูลทั้งหมดมาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล โดยในการศึกษาคร้ังน้ี 

ผูว้ิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ในการวิเคราะห์

ขอ้มูลและแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามปลายปิด  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ลกัษณะแบบสอบถามปลายปิด  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ลกัษณะแบบสอบถามปลายปิด  
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1.4.3 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 

จงัหวดัพทัลุง ซ่ึงผูว้ิจยัจะศึกษาสาระส าคญั ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัที่ส่งผลต่อความ

ผูกพนั โดยก าหนดความส าคญัของตวัแปร ดงัน้ี 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  

1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

(1.1) เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน ระยะการ

ปฏิบติังานและค่าตอบแทน  

2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั  ไดแ้ก่ 

(2.1) ดา้นความรู้สึก 

- อิสระในการท างาน 

- การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม 

- ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ 

(2.2) ดา้นการคงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

- ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 

- ความพึงพอใจในอาชีพ 

- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 

  (2.3) ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 

   - กระบวนการการถูกประเมิน 

   - ระบบงาน 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
1) ความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง Steers (1977) ให้

ทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดงความผกูพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
(1.1) ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

(1.2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

(1.3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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1.4.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในโครงการ

ชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลระยะเวลา 4 เดือน ตั้งแต่เดือนกนัยายน – 

ธนัวาคม พ.ศ. 2566 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ผลการวิจยัน้ีคาดว่าสามารถน าไปเป็นขอ้มูลหรือแนวทางในการพฒันาสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน เพื่อเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั

พทัลุง 

2. ผลการวิจยัน้ีสามารถเป็นแนวทาง เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพในการท างานและสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างบุคลากรและองค์กร 

3. สามารถน าผลการวิจยัน้ีไปใชป้ระโยชน์ในการประเมินศกัยภาพของบุคลากรภายใน

องคก์ร เพื่อผลลพัธ์ขององคก์รและทิศทางในการกา้วไปสู่ในภาพมิติใหม่ขององคก์ร 

4. งานวิจยัเล่มน้ีสามารถช้ีแนะเป็นแนวทางคุณภาพชีวิตและแรงจูงใจในการท างานที่ดี 
เพื่อน าเป็นแบบอย่างในการเผยแพร่ไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆ ไดศึ้กษาเรียนรู้ต่อไป  

 

1.6 กรอบแนวคิดในการศึกษา  
 

ผูศ้ึกษาไดศ้ึกษาจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัซ่ึง Mowday, 
Porter, & Steers (1982) ไดน้ าเสนอไว ้ประกอบกบัพิจารณาความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะแสดง
ออกมาทางความรู้สึกในการปฏิบตัิงานและ Steers (1977) ไดใ้ห้ทศันคติและพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงความผูกพนั ผูศึ้กษาจึงไดน้ าทฤษฎีมาประมวลเป็นกรอบแนวคิดดงัน้ี 
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กรอบแนวคิด 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)                              ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพท่ี 1.1 : แสดงกรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

ลักษณะส่วนบุคคล                                          
 1. เพศ  
 2. อายุ   
 3. การศึกษา  
 4. สถานภาพสมรส 
 5. ตำแหน่งงาน 
 6. ระยะการปฏิบัติงาน  
 7. ค่าตอบแทน                                                

 

    ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
(2.1) ด้านความรู้สึก 
- อิสระในการทำงาน 
- การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม 
- ความน่าเช่ือถือและไว้วางใจ 
(2.2) ด้านการคงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
- ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
- ความพึงพอใจในอาชีพ 
- ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 
(2.3) ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
- กระบวนการการถูกประเมิน 
- ระบบงาน 

 

ความผูกพันต่อบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง  
จังหวัดพัทลุง 

1. ความเช่ือมั่นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
3. ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
ที่มา : Steers (1977) 
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1.7 สมมติฐานการวิจัย 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 
จงัหวดัพทัลุง ก าหนดสมมุติฐานไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง
แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัแตกต่างกนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  
สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  
สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั 
สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  
สมมติฐานย่อยท่ี 1.5 ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  
สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 ระยะการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  
สมมติฐานย่อยท่ี 1.7 ค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 2 ความรู้สึกของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ส่งผลต่อ

ความผกูพนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 2.1 อิสระในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 2.2 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 2.3 ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 

สมมติฐานที่ 3 การคงอยู ่ในองคก์รอย่างต่อเนื่องของบุคลากรโครงการชลประทาน 
จงัหวดัพทัลุง ส่งผลต่อความผูกพนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 3.1 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
สมมติฐานย่อยท่ี 3.2 ความพึงพอใจในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
สมมติฐานย่อยท่ี 3.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพนั  

สมมติฐานท่ี 4 การการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง ส่งผลต่อความผกูพนั 

สมมติฐานย่อยท่ี 4.1 กระบวนการการถูกประเมินท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
สมมติฐานย่อยท่ี 4.2 ระบบงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
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1.8 ค าจ ากดัความในการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาก าหนดการนิยามค าศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัไวด้งัน้ี  
ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง เช่น เพศ อาย ุระดบั 

การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะการปฏิบติังาน ต าแหน่งงานและค่าตอบแทน 
 

ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรผูป้ฏิบติังานหรือเจตคติของผูป้ฏิบติังานท่ี
เช่ือมโยงระหวา่งบุคคลนั้นๆ  เป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจ ท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองคก์รท่ี
ปฏิบติังานอยู ่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั ไดแ้ก่  

(1) ความรู้สึก หมายถึง การรู้สึกว่าองคก์รสามารถไว้วางใจได ้รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมและ
การทกัษะการท างานท่ีหลากหลาย 

(2) การคงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เกิดความพึง
พอใจในอาชีพและไดส่ิ้งท่ีไดรั้บจากการท างาน เช่น ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 

(3) การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการปฏิบติัจาก
องคก์ร และการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย ความยติุธรรม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ค่านิยมท่ีกลมกลืนกับบุคลากรขององค์กร โดยยอมรับ
นโยบายและเป้าหมายขององคก์รอย่างเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อความส าเร็จขององคก์รทั้งพร้อมท่ี
จะด ารงอยู่กบัองคก์รต่อไป และการท่ีบุคลากรของกรมชลประทาน จงัหวดัพัทลุง มีความรูสึกต่อ
องคก์รโดยแสดงออกมาในรูปแบบความผกูพนั ดงัน้ี 

(1) ความเช่ือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
ความคิดเชิงบวกต่อองค์กร มีความรู้สึกผูกพนัต่อแนวคิดและเป้าหมายขององค์กร มี
ค่านิยมเดียวกนักบับุคลากรภายในองค์กร เช่ือว่าองคก์รท่ีตนท างานอยู่เป็นองค์กรท่ีดี
ท่ีสุด ท างานดว้ยความภาคภูมิใจและพร้อมท่ีจะร่วมสร้างองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

(2) ความเต็มใจที่จะทุ ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื ่อองคก์ร หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความเสียสละและทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายพยายามปฏิบตัิงานอย่างจริงจัง เพื่อผลประโยชน์สูงสุด
ขององคก์ร 
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(3) ความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมของ
พนักงานท่ีแสดงออกถึงความต้องการท่ีจะท างานในองค์กรน้ีอย่างยาวนาน มีความ
ภาคภูมิใจในการท างานภายในองคก์ร มีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะขบัเคล่ือน
องคก์รและพร้อมท่ีจะสนบัสนุนสร้างสรรคอ์งคก์รต่อไป  

 
กรมชลประทาน หมายถึง หน่วยงานภาครัฐสังกดัในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีหนา้ท่ี

จดัให้ไดม้าซ่ึงเพื่อกกัเก็บรักษา ควบคุม ส่ง ระบายหรือแบ่งน ้ า เพื่อการอุปโภคบริโภค การเกษตร
ให้แก่เกษตรกรในพื้นท่ี และรวมถึงการป้องกนัความเสียหายอนัเกิดจากน ้ าและคมนาคมทางน ้ าซ่ึง
อยูใ่นเขตชลประทาน 

 
บุคลากร หมายถึง ผูบ้ริหารหรือผูอ้  านวยการโครงการชลประทาน หัวหน้าฝ่ายตลอดถึง

พนกังานทุกคนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง



 
บทที ่2 

 
 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 

จงัหวดัพทัลุง ผูวิ้จยัจะน าเสนอแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งสาระส าคญั ดงัน้ี  
2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร 

2.2.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร 

2.3.3 องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร 

2.4.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

2.2 ประวติักรมชลประทาน 

 2.2.1 ความส าคญัของการชลประทาน 

 2.2.2 วิวฒันาการกรมชลประทาน 

 2.2.3 ขอ้มูลโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง  

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.3.1 งานวิจยัในประเทศ 

 2.3.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มี
ความเต็มใจและมุ่งมัน่ ที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์ารและมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยไม่คิดที่จะทิ้งองคก์ารไป เน่ืองจากมีผูใ้ห้ความสนใจในแนวคิดความ
ผูกพนัต่อองคก์ารเพิ ่มมากขึ้น จึงมีความพยายามที่จะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฎีน้ีมากดว้ย
เช่นกนั มีนกัวิชาการหลายท่านที่ท าการศึกษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร  (Organization 
Commitment) และไดใ้ห้ความหมายท่ีแตกต่างกนัออกไป  
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2.1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความหมายของความผูกพนัองคก์ร (organizational commitment) ไดจ้ าแนกตามมุมมอง

ของนกัวิชาการได้ 2 ประเภท คือ ความผูกพนัองคก์รในความหมายการผูกพนัที่เกิดจากความรู้สึก

ผูกพนัย ึดติดกบัองคก์รเป็นความตอ้งกร  (want to) ที ่จะผ ูกพนั และความผูกพนัองคก์รใน

ความหมายของการผูกพนัอยู่กบัองคก์ร ที่ไม่ใช่ความรู้สึกตอ้งกรผูกพนั แต่มาจากเหตุผลอ่ืน จึง

เป็นความจ าเป็น (need to) ตอ้งผูกพนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการรวบรวมความหมายของ “ความ

ผูกพนัต่อองคก์ร” ไวด้งัน้ี 

 

ความผกูพนัองคก์รในความหมายการผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกผกูพนัยดึติดกบัองค์กร 

Kanter (1968, p. 500) อธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็นความเต็มใจของบุคลากรท่ีจะ

แสดงออกโดยการทุ่มเทความพยายามในการท างานและมีความภกัดีใหก้บัองคก์ร  

Sheldon (1971, p. 143) กล่าววา่ความผกูพนัองคก์รเป็นการประเมินความรู้สึกของบุคลากร

ท่ีมีต่อองคก์รในดา้นบวกและมีความตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974, p. 603) เสนอวา่ความผกูพนัองคก์ร เป็นการ

แสดงตนเป็นส่วนเดียวกนักบัองคก์ร (identification) เป็นความรู้สึกท่ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงส่วน

เดียวกนักบัองคก์ร การมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (involvement) เป็นการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี

อยา่งเตม็ท่ี ความจงรักภกัดี (loyalty) เป็นความรู้สึกท่ีจะตอ้งการอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

Mowday, Porter, and Steers (1982, p. 27) อธิบายว่าความผูกพันองค์กรเป็นระดับความ

ตอ้งการของบุคลากรในการระบุตนเอง มีส่วนร่วมกบัองค์กรโดยยอมรับเอาเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ท าให้เกิดความเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งเสียสละเพื่อ

ประโยชน์และความส าเร็จขององคก์ร ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกบัองคก์ร

ตลอดไป  

O’Reilly and Chatman (1986, pp. 492-499) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์รมาจากพื้นฐานของ

การปฏิบติัตาม (compliance) เป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อให้ได้รางวลัท่ีก าหนดไว ้การ

แสดงตน (identification) เป็นความตอ้งการท่ีจะผูกพนัยึดติดอยู่กบัองคก์ร ดว้ยการรักษาความเป็น

สมาชิกในองคก์ร การยอมรับ (internalization) เป็นการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์รเขา้

มาหล่อหลอมรวมไวด้ว้ยกนัในตนเอง  



 
 

14 

March and Simon (1958, p.74) พบว่า ความผูกพนัองคต์่อกรเป็นทศันคติท่ีมีความสัมพนัธ์
เชิงแลกเปล่ียนระหว่างบุคลากรกับองค์กร โดยบุคลากรจะมีความผูกพนัองค์กร เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
รางวลัหรือผลตอบแทนท่ีตอ้งการจากองคก์ร  

Becker (1960, p. 35) เห็นว่าการพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการท่ี
บุคลากรเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีได้มากับความพยายามท่ีใช้ไปในการท ากิจกรรม ซ่ึงเป็น
แนวคิดการลงทุน (side bet) ท่ีใชอ้ธิบายถึงเหตุผลวา่บุคลากรจะเกิดความผกูพนัต่อส่ิงท่ีไดส้ร้างการ
ลงทุนไว ้และถา้บุคลากรไม่ผูกพนัต่อส่ิงนั้น ก็จะท าให้สูญเสียส่ิงท่ีลงทุนไปจึงจ าเป็นตอ้งผูกพนั
ต่อไปโดยไม่มีทางเลือก  

Hrebiniak and Alutto (1972, p.556) กล่าวว่าความผูกพนัดา้นคิดค านวณ (calculative) และ
ด้านบรรทดัฐานทางสังคม (normative) เป็นความผูกพนัของบุคลากรท่ีตอ้งท างานอยู่กับองค์กร
ต่อไป เพราะเช่ือวา่จะสูญเสียผลประโยชน์มากกวา่ หากตอ้งออกจากองคก์รไป จึงตอ้งท างานผกูพนั
ไป 

 Wiener and Vardi (1980, p. 90) เ ห็นว่าความผูกพันองค์กรเป็นความตั้ งใจหรือการ
ตอบสนองบรรทดัฐานทางสังคมของบุคลากรท่ีใช้ก าหนดทางพฤติกรรมให้แสดงออกมาอย่างท่ี
ควรจะเป็นในสังคม  

Stebbins (1970b, p. 527) เสนอวา่ความผกูพนัองคก์ารเกิดจากการบงัคบั (forced commitment) ระบุ
ว่าความรู้สึกท่ีบุคลากรไม่มีทางเลือกท่ีจะแสดงตนเองทางสังคมให้แตกต่างได ้เพราะมีผลเสียท่ี
เกิดขึ้นมากกวา่ จึงรู้สึกวา่เป็นการบงัคบัใหผ้กูพนักบัองคก์ร 
            Hulin (1991, p. 448) มีความเห็นแยง้จากความหมายของความผูกพนัองคก์รท่ีเกิดจากความ
จ าเป็นหรือจากการบงัคบั โดยอธิบายว่าไม่น่าจะเป็นความผูกพนัองคก์ร เพราะไม่ไดเ้กิดจากความ
ตอ้งการของตนเองหรือความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร แต่เพราะไม่มีทางเลือกจึงต้องอยู่กับ
องคก์ร ดงันั้นความหมายท่ีเกิดจากขอ้ผกูมดัหรือจากการบงัคบัไม่เป็นความผกูพนัองคก์ร   

O’Reilly & Chatham (1986) มองว่าความผูกพันองค์กรไม่จ าเป็นต้องมาจากการแสดง
ตนเองหรือการเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกันกับองค์กรเสมอไป แต่ให้ดูว่าความผูกพนัองค์กรนั้น
เกิดขึ้นได้อย่างไร ซ่ึงท าให้ความผูกพนัด้านความต่อเน่ือง  (continuance commitment) เป็นความ
ผกูพนัองคก์รเช่นเดียวกนั ดงันั้น ไม่วา่ความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเกิดจากความจ าเป็นมากกวา่ความ
ปรารถนา บุคลากรก็มีความรู้สึกท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปเช่นเดียวกนั 

สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ความหมายของความผกูพนัของพนกังานไดว้า่ เป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร 
รู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับในองคก์าร จึงมี
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ความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่า งานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
และตอ้งการท่ีจะดา รงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม 
ท่ีบ่งช้ีวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

พรหมมาตร จินดาโชติและคณะ (2563) ได้สรุปความหมายความผูกพนั โดยแบ่งความ
ผกูพนัเชิงทศันคติและความผกูพนัเชิงพฤติกรรมอธิบายดงัน้ี 

1) กลุ่มท่ีเน้นความผูกพนัเชิงทศันคติ (attitudinal commitment) บุคคลมีทศันคติเก่ียวกบั 
ความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองและองค์การ ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวข้องเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับ
องค์การ มีความเช่ืออย่างแรงกลา้ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมนั้น นอกจากน้ียงัมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารและมีความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ 

2) กลุ่มท่ีเนน้ความผูกพนัเชิงพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความยึดมัน่ ผูกพนั
ต่อองคก์ารท่ีแสดงออกในรูปแบบความต่อเน่ืองและความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือบุคคลเกิด
ความผูกพนักับองค์การก็จะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการท างาน ไม่
เปล่ียนแปลงโยกยา้ยท่ีท างาน กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้่า ความผูกพนักบัองคก์ารในทางพฤติกรรมเป็น
การให้ความส าคญักบัพฤติกรรมของบุคลากร จากพฤติกรรมในอดีตท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้ตอ้งรักษา
ความสัมพนัธ์อยู่กบัองคก์าร เน่ืองจากไม่มีทางเลือก การศึกษาความผูกพนัดา้นพฤติกรรมมกัจะมุ่ง
ใหค้วามส าคญักบัเง่ือนไขท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมและมีการเปล่ียนแปลงทศันคติในเวลาต่อมา 

ธันวนี ประกอบของ (2560) สรุปไดว้่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ของบุคลากรท่ีแสดงออกมาในเชิงบวก ซ่ึงจะแสดงมาออกว่ามีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร การแสดงออกถึงความเป็นเจา้ขององคก์รและแสดงออกถึงความรักความภกัดีต่อองคก์ร 

ชยุตม ์เติมทองยศ (2565) ไดส้รุปไวว้่าทศันคติ ความนึกคิดต่อบริษทันั้นๆ ผ่านการให้การ
ยอมรับในจุดมุ่งหมายและค่านิยม จนเกิดปล้ืมใจกบัองคก์ร ตั้งใจท่ีจะสุดความสามารถและซ่ือสัตย์
ภคัดีกับองค์กร สามารถถึงจุดมุ่งหมายและความส าเร็จ รวมถึงการท่ีปรารถนาในการอยู่ต่อกับ
องคก์รเดิมต่อไป 

ความหมายโดยสรุปของความผูกพนัต่อองค์กร ว่าเป็นความผูกพนัท่ีมาจากความรู้สึก
ตอ้งการผูกพนัยึดติดกบัองคก์ร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบัองคก์ร ยอมรับเอา
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เสียสละเพื่อประโยชน์ของ
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องคก์รและตอ้งการอยูก่บัองคก์รตลอดไป ซ่ึงความหมายดงักล่าวเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรขา้งตน้ จะเห็นได้ว่าแนวโน้มการให้ค  านิยาม
ความผกูพนัต่อองคก์ร แบ่งไดเ้ป็น 2 แนวโนม้ กล่าวคือ 

1)  เนน้ความผกูพนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม (Commitment–Related Behaviors) อาทิ การไป
ปรากฏตัวท างานตามเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงถือว่า เป็นความผูกพันแบบเป็นทาง การ  (Formal 
Attachment) ท่ีสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งเด่นชดั 

2) เน้นความผูกพนัต่อองค์กร ในมุมมองของทศันคติ (Attitude) ต่อองค์กร เป้าหมายของ
แต่ละบุคคลมีความเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันมากขึ้น รวมทั้งปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกของ
องคก์ร เพื่อท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รบรรลุความส าเร็จ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึงมุ่งเนน้ท่ีจะใหค้วามสนใจแนวโนม้ท่ี 2 ซ่ึงนิยามความผกูพนัใน
มุมมองทางทศันคติ สามารถรับรู้ได้จากการแสดงออกทางความเช่ือถือและความเห็นของแต่ละ
บุคคล ทั้งสามารถทราบไดจ้ากการกระท าของบุคคลนั้นอีกดว้ย 

ผูว้ิจยัอาจจะสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากร
ต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนเองและส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้องค์กรไดบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

1.ความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
2. การยอมรับวา่เป้าหมายและนโยบายในการบริหารขององคก์ร  
3. การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  
4. ความภาคภูมิใจท่ีจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
6. ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นบุคลากรขององคก์รต่อไป 
 
2.1.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร 

Mowday et al. (1982, p, 27) ความผูกพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัในการสร้างทศันคติของ
บุคลากร ในการยอมรับค่านิยมขององค์กรและมีความรู้สึกเป็นส่วนเดียวกันกับองค์กร ท าให้
บุคลากรมีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัสมาชิกอ่ืนในองค์กร มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัในการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รร่วมกนั เกิดเป็นความเต็มใจของบุคลากร ในการทุ่มเทความสามารถและความ
พยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร พร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชน์ของ
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องคก์ร ตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร เป็นความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รตลอดไป 
จึงเกิดเป็นความภกัดีต่อองคก์ร  

Buchanan (1974, p. 533) ความผูกพนัต่อองคก์ร ยงัมีความส าคญัต่อการสร้างความอยู่รอด 
บุคลากรท่ีมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีระดับความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและยนิดีท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างานให้กบัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์รไดแ้ก่ 
การมีส่วนร่วมในการท างานและความภกัดีต่อองคก์ร  
  ความผูกพนัองคก์รมีความส าคญั เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอ่ืนๆ เช่น 
การขาดงาน (absenteeism) และความเฉ่ือยชา (tardiness) นอกจากนั้นการพฒันาบุคลากรท่ีมีความรู้
และมีความเช่ียวชาญ มีค่าใชจ่้ายในการพฒันาและรักษาเป็นการลงทุนขององคก์ร ท าให้การสร้าง
ความผูกพนัต่อองคก์รระหว่างบุคลากรกลุ่มน้ีให้อยู่ในระดบัสูงจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างมาก 
เพราะองคก์รอาจสูญเสียการลงทุนท่ีเกิดขึ้นน้ีได ้หากระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่ม
น้ีอยูใ่นระดบัต ่า (Mowday et al., 1982; May et al., 2002; Meyer and Allen, 1997; Angle and Perry, 
1981)  

กระบวนการพฒันาความผกูพนัองคก์ร  
Mowday et al. (1982, pp. 433-434) ไดเ้สนอแบบจ าลองของกระบวนการท่ีท าให้เกิดความ

ผกูพนัองคก์ร ดงัแสดงในภาพ 1  

ภาพท่ี 2.1 : แบบจ าลองสามขั้นตอนการพฒันาความผกูพนัองคก์ร 
ท่ีมา. ดดัแปลงจาก Employee-organization linkages: The psychology of commitment, absenteeism, 
and turnover (p.65), by R.T.Mowday, L.W. Porter, R.M.Steers, 1982, San Diego, CA: Academic 

Press. 

จากภาพท่ี 1 แบบจ าลองขั้นตอนการพฒันาความผูกพนัองคก์ร ในช่วงก่อนเขา้สู่องคก์รจะ
มีผลกบัความผูกพนัองค์กรท่ีจะเกิดขึ้นในเวลาต่อมา ซ่ึงไม่ควรจะมองขา้ม เพราะในขั้นก่อนเขา้สู่
องคก์รนั้นจะเป็นการตดัสินใจเลือกอาชีพและท างานกบัองคก์รใดองคก์ารหน่ึง การตดัสินใจน้ีจะ
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ส่งผลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รและพฤติกรรมท่ีคาดวา่จะแสดงออกมาในการท างาน ในขั้นก่อน
เขา้สู่องค์กรจะเป็นการปรับทศันคติของบุคลากรให้มีความสอดคลอ้งกบัการตดัสินใจเลือกอาชีพ
และท างานกบัองคก์ร  

ดังนั้น ในขั้นก่อนเข้าสู่องค์กรจึงเป็นช่วงของความคาดหวงั (anticipation) ซ่ึงส่งผลต่อ
ระดบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรท่ีอาจเปลี่ยนแปลงไดต้ามประสบการณ์ในระหวา่งการท างาน
ช่วงระยะแรก ปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรในขั้นน้ี ได้แก่ คุณลักษณะส่วน
บุคคล (personal characteristics) ความคาดหวงัเก่ียวกบังาน (expectations about the job) และปัจจยั
ในการเลือกอาชีพการงาน (job choice factors) (Mowday et al. (1982, p. 65)  

  ในช่วงต่อมาเป็นขั้นเร่ิมสร้าง (initiation) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีมีความส าคญัในการพฒันาความ

ผูกพนัองค์กรจากทศันคติท่ีมีความเสถียรมากกว่า ในขั้นก่อนเขา้สู่องค์กรซ่ึงเป็นทศันคติท่ีไม่มี

ความเสถียรและเปล่ียนแปลงได ้เป็นช่วงท่ีบุคลากรยืนยนัหรือปฏิเสธความคาดหวงัเก่ียวกับงาน

และองค์กรในระยะน้ี เป็นการตดัสินใจท่ีจะอยู่ต่อหรือลาออก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

องค์กรในขั้นน้ี ได้แก่ อิทธิพลส่วนบุคคล (personal influences) เช่น คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึง

รวมถึงระดบัแนวโนม้ของความผกูพนัองคก์รส่วนบุคคล  

ปัจจัยระดับบุคคลน้ีเหมือนกับคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีในขั้นก่อนเร่ิมเข้าสู่องค์กร 
อิทธิพลจากองค์กร (organizational influences) ประกอบดว้ย ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน อิทธิพลท่ีไม่ไดม้าจากองคก์ร (nonorganizational influences) ประกอบดว้ย ลกัษณะองคก์ร
ท่ีบุคลากรท างานและการรับรู้คุณลกัษณะขององคก์ารอ่ืนท่ีไม่ไดท้ างานดว้ย ความผูกพนัองคก์รจะ
มีการพฒันาในช่วงน้ี โดยจะเร่ิมมีความเสถียรและเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญก่อนท่ีจะไปสู่ขั้นตอน
ต่อไป (Mowday et al., 1982, p. 65) 

 ในช่วงสุดทา้ยของแบบจ าลองน้ี จะเป็นขั้นการท างานช่วงกลางและช่วงปลายเป็นช่วงของ
การตั้งมัน่ (entrenchment) ซ่ึงเป็นช่วงท่ีมีระยะเวลาการท างานมากขึ้น และน าไปสู่งานท่ีมีความทา้
ทายมากขึ้น ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร ไดแ้ก่ การสร้างความผูกพนัทางสังคม ท่ีเพิ่ม
โอกาสของการจา้งงานจากภายนอกท่ีนอ้ยลงและความรู้สึกมัน่คงต่อองคก์รท่ีมากขึ้น ไดมี้การศึกษา
พบว่า ยิ่งบุคลากรท างานให้กับองค์กรนานเท่าใด ก็ยิ่งส่งผลต่อระดับความผูกพันองค์กรให้
สูงขึ้น (Mowday et al., 1982, p. 197) 
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2.1.3 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Buchanan (1974, p. 533) ไดเ้สนอองคป์ระกอบความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่  

1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม (internalization) เป็นการแสดงออกถึงการหล่อหลอม

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเขา้มาอยูใ่นตนเองและมีความภูมิใจในองคก์ร  

2. การมีส่วนร่วมกับองค์กร (involvement) เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่าง

เตม็ท่ี มีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้  

3. ประโยชน์ขององค์กร ความจงรักภักดี  (loyalty) เป็นความรู้สึกต้องการคงความเป็น

สมาชิกในองคก์ารตลอดไป 

            Master and Johnson (1974, p. 251) ไดอ้ธิบายวา่ความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ย  

1. ความผูกพนัจากการตอบสนอง (commitment of responsiveness) เป็นความผูกพนัท่ีมา

จากความรู้สึกยนิดีท่ีจะไดผ้กูพนั  

2. ความผกูพนัดว้ยขอ้ผกูมดั (commitment of obligation) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากผลของ

การกระท าในอดีตและมีผลประโยชน์เกิดขึ้น จึงเกิดเป็นขอ้ผกูมดัใหผ้กูพนั 

Stebbins (1970b, pp. 526-529) ความผกูพนัองคก์ร มีองคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ความผกูพนัท่ีน าไปสู่คุณค่า (value commitment) เป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีไดแ้สดง

ตนเองทางสังคม 

 2. ความผกูพนัท่ีเกิดจากการบงัคบั (forced commitment) เป็นความรู้สึกท่ีไม่สามารถเลือก

ท่ีจะแสดงตนเองทางสังคมใหแ้ตกต่างได ้เพราะมีผลเสียท่ีเกิดขึ้นมากกวา่ 

            Sheldon (1971, p. 143) เห็นวา่ความผกูพนัองคก์รเป็นการประเมินความรู้สึกของบุคลากรท่ี
มีต่อองคก์ารในดา้นบวกและมีความตั้งใจท างานเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร และไดเ้สนอ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร คือ  

1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อตดัสินใจเลือกอาชีพการท างาน  
2. ระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีกบัเพื่อนร่วมงานท าให้เกิดความผกูพนั  
3. ส่งเสริมค่านิยมดา้นอาชีพ ประสบการณ์ในการท างานและความน่าสนใจของอาชีพ 

            Porter et al. (1974, pp. 603-609) ศึกษาความผกูพนัองคก์รพบวา่ มีองคป์ระกอบดงัน้ี  
1. ความเช่ือมัน่  
2. ยอมรับเป้าหมาย  
3. ค่านิยมขององคก์ร  
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รวมถึงความรู้สึกวา่เป้าหมายและค่านิยมของตนเองสอดคลอ้งกบัองคก์ร บุคลากรท่ีมีความ

ผูกพนัองคก์รจะมีแนวโนม้ท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร ความเต็มใจ ความทุ่มเท ความพยายาม

เป็นความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามสามารถในการท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ท่ี เพื่อแกไ้ขและ

พฒันาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย แมจ้ะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุข

ส่วนตวัเพื่อประโยชน์และความส าเร็จขององคก์ร ความภกัดีเป็นความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็น

สมาชิกในองค์กร โดยมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ไม่ปรารถนาจะออกจากองค์กรไป ถึงแมว้่า

องคก์รอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า บุคลากรมีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกในองคก์ร

และพร้อมท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

            Becker (1960, pp. 32-33) ได้ใช้แนวคิดการแลกเปล่ียน โดยเสนอว่าเหตุผลท่ีบุคลากรเกิด

ความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีไดส้ร้างการลงทุน (side bet) ต่อส่ิงนั้นไว ้เพราะถา้จะไม่ผกูพนัต่อส่ิง

นั้น ก็จะท าใหสู้ญเสียมากกวา่ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งผกูพนั ความส าคญัของการลงทุนจะแปรผนัไปตาม

ระยะเวลา เช่น อายงุานในองคก์รยิง่บุคลากรท างานใหก้บัองคก์ารนานเท่าใด ก็จะท าใหมี้การลงทุน

ในความพยายามทั้งร่างกายและจิตใจใหก้บัองคก์ร โดยไดก้ารตอบแทนในรูปแบบดงัน้ี 

1. เงินเดือน 

2. เงินบ านาญ  

3. สวสัดิการ  

4. หนา้ท่ี 

5.  สิทธิประโยชน์ต่างๆ  

6. ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 

  ดงันั้น การท่ีบุคลากรท างานอยูก่บัองคก์รนานจะตดัสินใจลาออกไดย้ากกวา่ เพราะ

พิจารณาวา่การลาออกจากองคก์ร ก็เท่ากบัการลงทุนท่ีไดส้ะสมไว ้ก็ยอ่มสูญเสียไป เช่น เงินบ านาญ 

หรือช่ือเสียงท่ีสั่งสมมา อาจไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากท่ีใหม่ 

2.1.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร          
Mowday et al. (1982, p. 27) ความผูกพันต่อองค์กร คือ การแสดงออกท่ีมากกว่าความ

จงรักภกัดีท่ีเกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจอุทิศ
ตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีดีขึ้น เสนอวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

1. ความตอ้งการของบุคลากรในการระบุตนเอง  
2. มีส่วนร่วมกบัองคก์รโดยยอมรับเอาเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
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3. เตม็ใจทุ่มเทในการบรรลุเป้าหมาย เสียสละเพื่อประโยชน์และความส าเร็จขององคก์ร 

4. ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกอยูก่บัองคก์รตลอดไป  

ซ่ึงไดศึ้กษาพบวา่ ความผกูพนัองคก์รมาจากปัจจยัต่อไปน้ี  

1. ลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้กบัความคาดหวงั ปัจจยัดา้นอาชีพการงาน  

2. ลกัษณะของงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน  

3. ลกัษณะองคก์ร โอกาสการจา้งงานอ่ืนและระยะเวลาท่ีท างานใหก้บัองคก์ร 

           Meyer & Allen (1997, p. 67) ได้พัฒนาแบบจ าลององค์ประกอบความผูกพันทั้ ง 3 ด้าน 

เพื่อท่ีจะบูรณาการผลของการศึกษา โดยแบบจ าลองของความผูกพนัต่อองค์กร โดยเสนอว่าความ

ผูกพนัต่อองค์กร ไม่ใช่เป็นเพียงทัศนคติ แต่เป็นสภาวะทางจิตวิทยา ซ่ึงเกิดจากความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคลากรกบัองคก์รและการตดัสินใจของบุคลากรวา่จะอยูก่บัองคก์รหรือไม่  

องคป์ระกอบความผกูพนัทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1. ดา้นประสบการณ์ท างาน 

1) การรับรู้ของพนกังาน ขอบเขตความทา้ทายของงาน บทบาท 

2) การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานของตนเอง 

3) พนกังานรู้สึกวา่เป็นคนส าคญัขององคก์ร 

4) รู้สึกวา่องคก์รสามารถไวว้างใจได ้

2. ดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์ร 

1) การยอมรับนโยบายองคก์ร 

2) ผกูพนัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3. ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ เป็นองคป์ระกอบความผกูพนัองคก์รเช่นเดียวกบั Mowday et 

al. (1982. p. 27) ซ่ึงเป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีตอ้งการอยู่กบัองคก์ร เพราะมีการยอมรับค่านิยม

และเป้าหมายองค์กรเขา้มาเป็นส่วนเดียวกนั มีความเต็มใจ ความมุ่งมัน่ และใช้ความพยายามเต็ม

ศกัยภาพในการท างานใหก้บัองคก์รต่อไป  

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย  
1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ เช่น อายุ เพศ ระยะเวลา

ท่ีท างานอยูก่บัองคก์รและระดบัการศึกษา เป็นตน้ 
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2) บุคลิกลกัษณะ เช่น ความตอ้งการบรรลุความส าเร็จ ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความ
มีอิสระ ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ จริยธรรมการท างาน การควบคุมจากภายในและส่ิง
ท่ีใหค้วามสนใจ  
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานและลกัษณะโครงสร้างองคก์รมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัดา้นจิตใจมากกวา่ปัจจยัอ่ืน 

Steers (1977) ใหท้ศันคติและพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงความผกูพนั 3 ดา้น คือ 

1) ความเช่ือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร คือ บุคคลเห็นว่าเป้าหมายขององคก์ร

กบัของตนเองเป็นทิศทางเดียวกัน การพูดถึงองค์กรในทางท่ีดี มีความภาคภูมิใจการเป็นสมาชิก

องคก์ร 

2) ความเต็มใจและทุ่มเทความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี คือ บุคคลแสดงออกโย

พยายามอุทิศสติ ปัญญา แรงกายและแรงใจของตนเองในการท างานและมีส่วนร่วมในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ขององคก์ร 

3) ความรารถท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานให้องคก์ร โดย
ไม่คิดโยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ไม่ว่าองคก์รอ่ืนจะเสนอเพิ่มเงินเดือนหรือต าแหน่งงานท่ี
สูงขึ้น 

Steers (1977 ทิพวรรณ ศิริคูณ , 2542, หน้า 47-48) ได้ให้องค์ประกอบความผูกพันต่อ
องคก์รไวด้ว้ย 3 ประการ 

1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

นอกจากนั้นยงัไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 องคป์ระกอบ คือ 
1) ลกัษณะส่วนบุคคล 
2) ลกัษณะงาน 
3) ลกัษณะของประสบการณ์ ไดแ้ก่ ความส าคญัของบุคคล 

และ Steers ได้ศึกษาต่อไปถึงผลท่ีตามมา พบว่า หากบุคคลท่ีมีความผูกพนัทางองค์กรสูงก็จะมี

ความลาออกนอ้ยลงและจะมีความตั้งใจความทุ่มเทใหก้บังานนั้นมากขึ้น 

 Mowday, Porter, & Steers (1982) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัไว ้4 ปัจจยั 

1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาใน

การท างาน 
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2) ลกัษณะงานท่ีท า งานท่ีรับผิดชอบมีความความชดัเจน มีอิสระในการท างาน โอกาสการ

พฒันาและความเจริญกา้วหนา้ในงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

3) ลกัษณะโครงสร้าง ไดแ้ก่ สายการบงัคบับญัชา การมีส่วนร่วมในการตดัสิน 

4) ประสบการณ์การท างาน การยอมรับจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ

องคก์รและความคาดหวงัในการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 

            Etzioni (1975) ไดใ้ช้แนวทางการศึกษาความผูกพนัท่ีแตกต่างจากนักวิชาการอ่ืนๆ โดยได้
ระบุรูปแบบของการมีส่วนร่วม (involvement) ของบุคลากรวา่มีดงัน้ี  

การมีส่วนร่วมจากคุณธรรม  (moral involvement) เป็นความคิดเชิงบวกต่อความผูกพัน
องคก์ร ประกอบดว้ย 

 1) การมีส่วนร่วมจากคุณธรรมอย่างแทจ้ริง (pure moral involvement) เป็นการมีส่วนร่วม
จากคุณธรรมท่ีเป็นผลมาจากการหล่อหลอมรวมเอาปทสัถาน ค่านิยม และเป้าหมายขององคก์รเขา้
มาในตนเอง และแสดงตนดว้ยการมีส่วนร่วมกบัองค์กรในการบริหารจดัการ จึงท าให้บุคลากรมี
อ านาจอยูใ่นต าแหน่งขององคก์ร  

2) การมีส่วนร่วมจากคุณธรรมทางสังคม (social moral involvement) เป็นการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรท่ีให้ความส าคญักบัอ านาจหน้าท่ีน้อยกว่า แต่จะให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
เกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่งกนั เป็นความผกูพนัทางดา้นความสัมพนัธ์  

3) การมีส่วนร่วมจากการวางแผน (calculative involvement) เป็นได้ทั้งความคิดเชิงบวก

และเชิงลบต่อความผกูพนัองคก์รและอยูใ่นรูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวา่งองคก์รและบุคลากร 

4) การมีส่วนร่วมแบบแปลกแยก  (alienative involvement) เป็นความคิดเชิงลบต่อความ

ผูกพนัองคก์ร การมีส่วนร่วมของบุคลากรเกิดจากการถูกบงัคบัให้ผกูพนักบัองคก์รทั้งท่ีไม่ตอ้งการ

ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัองคก์ร เช่น นกัโทษท่ีอยูใ่นเรือนจ าหรือทหารเกณฑใ์นกองทพั  

การมีส่วนร่วมแบบแปลกแยกไม่ถือว่าเป็นความผูกพนัองคก์ร เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์
ท่ีจะไม่ได้เกิดจากความสมคัรใจ Etzioni (1975) เช่ือว่าความผูกพนัองค์กรท่ีแทจ้ริงนั้นเป็นการมี
ส่วนร่วมจากคุณธรรมเท่านั้น 

สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญักบัองค์กรอย่างมาก ซ่ึงส่งผลให้อตัราการ
ขาดงานและการลาออกต ่า อีกทั้งความผูกพนัยงัมีความสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงานมากกว่าความพึง
พอใจในงาน โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด  
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จากแนวคิดทฤษฎีท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า นกัวิชาการกล่าวถึงองคป์ระกอบของ
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงสรุปและสามารถไดด้งัต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีความผกูพนั 

 จากตารางท่ี 2.1 แสดงให้เห็นถึงความผูกพนัต่อองค์กรท่ีได้ศึกษาและสังเคราะห์จาก

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงจะเห็นได้ว่า จากผลการศึกษานักวิชาการและคณะ คือ Meyer & Allen 

(1997), Mowday, Porter, & Steers (1982) ท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ  

1.ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3.ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาน าทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของนกัวิชาดงักล่าว มา
ใช้เป็นตัวแบบในการศึกษาก าหนดเป็นตัวแปรตามในกรอบการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถสรุป
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรท่ีแสดงตนเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของบุคลากร ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ร 

 

นักวิชาการ 

 

ข้อสรุปแนวความคิดความผูกพนัต่อองค์กร 

 
Mowday (1982) 

1. ความตอ้งการของบุคลากรในการระบุตนเอง  
2. มีส่วนร่วมกบัองคก์รโดยยอมรับเอาเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
3. เตม็ใจทุ่มเทในการบรรลุเป้าหมาย เสียสละเพื่อประโยชน์และความส าเร็จขององคก์ร 
4. ความปรารถนาอยา่งย่ิงท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกอยูก่บัองคก์รตลอดไป  

 

Meyer & Allen (1997) 
1. ดา้นประสบการณ์การท างาน 
2. ดา้นลกัษณะโครงสร้าง 
3. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

 
Steers (1977) 

1.ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3.ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

 
Mowday, Porter, & 

Steers (1982) 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล  
2. ลกัษณะงานท่ีท า  
3. ลกัษณะโครงสร้าง  
4. ประสบการณ์การท างาน  
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จาการศึกษาข้างต้น ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความรู้สึกดีหรือมีเจตคติทางบวกต่อการ

ท างาน อนัเน่ืองมาจากการท่ีบุคคลท างานแลว้ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีบุคคล

คาดหวงัไว  ้ทั้งท่ีเป็นความต้องการภายในของบุคคลเอง เช่น การต้องการความยอมรับ ความ

ภาคภูมิใจในตนเอง การได้พิสูจน์ความสามารถและตอบสนองความตอ้งการจากภายนอก  เช่น 

ไดรั้บค่าตอบแทนจากการท างาน ชีวิตมีความมัน่คงและมีความสะดวกสบายมากยิง่ขึ้น 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานมีอยูห่ลายปัจจยั ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเ้ป็น 4 กลุ่ม คือ 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย ประสบการณ์การท างาน, เพศ, จ านวนสมาชิกในการ

ท างาน, อายุ, เวลาในการท างาน, เชาวน์ปัญญา, ระดับการศึกษา, บุคลิกภาพ, ระดับเงินเดือน, 
แรงจูงใจในการท างาน และความสนใจในงาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน, ทกัษะความหลากหลายในการท างาน, ฐานะ
ทางวิชาชีพ, ขนาดของหน่วยงาน, ระยะทางระหวา่งบา้นกบัท่ีท างานและโครงสร้างของงาน 

3. ปัจจยัดา้นการจดัการ ประกอบดว้ย ความมัน่คงในงาน, รายรับ, โอกาสกา้วหนา้, อ านาจ
ตามต าแหน่งหน้าท่ี, สภาพการท างาน, เพื่อนร่วมงาน, ความรับผิดชอบในงาน, การนิเทศงาน
ส าหรับพนกังานใหม่, การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา, ความศรัทธาในผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

4. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย บรรยากาศในการท างานท่ีช่วย
ส่งเสริมการติดต่อส่ือสารและการประสานงานภายในองคก์าร 

กล่าวโดยสรุป ส่ิงท่ีบุคลากรมีความตอ้งการและความคาดหวงัจากการท างานและส่ิงท่ี

บุคลากรให้ความส าคญัในการท างาน เม่ือไดรั้บการตอบสนองจะน าไปสู่ความพึงพอใจในงาน ใน

มุมมองขององคก์ร การสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัค่านิยมเก่ียวกบังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จะท าใหอ้งคก์ร

สามารถน ามาพฒันาใหเ้ป็นกลยุทธ์ท่ีใชส้ร้างความพึงพอใจในงาน เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการ

และความคาดหวงัจากการท างานตามล าดบัความส าคญัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  

 ในมุมมองของบุคลากร จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน เกิดเป็นความ

ผูกพันองค์กร ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เกิดความภกัดีและมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารต่อไป ในทางกลบักนั

หากองค์การไม่มีความเขา้ใจอย่างถูกตอ้ง หรือไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและความ

คาดหวงัได ้หรือละเลยถึงส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในการท างาน ก็จะส่งผลในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรไม่

มีความพึงพอใจในการท างานไม่มีความผูกพนัองค์กร ไม่ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการท างานต ่า ขาดงาน ไม่มีความภกัดีต่อองคก์ารและมีความตั้งใจท่ีจะลาออก จาก
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เหตุผลดงักล่าว ค่านิยมเก่ียวกบังานส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและน าไปสู่ความผูกพนั

องคก์ร 

 

2.2 ประวัติกรมชลประทาน 

 
2.2.1 ความส าคญัของการชลประทาน  
กรมชลประทาน (Royal Irrigation Department) เป็นหน่วยงานในกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ มีหนา้ท่ีจดัให้ไดม้าซ่ึงน ้ า เพื่อกกัเก็บรักษา ควบคุม ส่ง ระบาย หรือแบ่งน ้ าเพื่อการเกษตร 
การพลงังาน การสาธารณูปโภค หรือการอุตสาหกรรมและหมายรวมถึงการป้องกนัความเสียหาย
อนัเกิดจากน ้ ากบัการคมนาคมทางน ้ า ซ่ึงอยูใ่นเขตชลประทาน ในการพฒันาแหล่งน ้าธรรมชาติเพื่อ
น าน ้ าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในกิจการดา้นต่างๆ นั้น การพฒันาแหล่งน ้ าเพื่อการชลประทานจดัว่า
เป็นงานท่ีมีความส าคัญและมีประโยชน์มากด้านหน่ึงในการช่วยให้เกษตรกรสามารถท าการ
เพาะปลูกใหไ้ดผ้ลผลิตเพิ่มมากขึ้น  

สภาพของฝนในประเทศไทย ฝนท่ีตกส่วนใหญ่จะมาจากลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใตซ่ึ้งเป็น
พายไุซโคนและจากพายหุมุนซ่ึงเป็นพายจุรพดัมาทางทิศตะวนัออก ไดแ้ก่ พายไุตฝุ้่ น พายโุซนร้อน
และพายุดีเปรสชัน่ โดยฝนจะตกในระหว่างเดือนพฤษภาคมไปจนถึงเดือนตุลาคม ระยะเวลาถึง 6 
เดือน นอกจากช่วงเวลาดงักล่าวน้ีบางเดือนอาจมีฝนตกบา้งเล็กนอ้ยหรือไม่มีฝนตกเลยก็ได ้เวน้แต่
ทางภาคใตจ้ะมีฝนตกชุกในระหวา่งเดือนพฤศจิกายนไปจนถึงเดือนมกราคม 

- กิจการชลประทานท่ีจัดสร้างขึ้ น โดยประกอบด้วยงานด้านต่างๆ ตลอดจนพื้นท่ี
ทั้งหมดท่ีมีโอกาสไดรั้บน ้าเพื่อท าการเพาะปลูกนั้น เรียกวา่ “โครงการชลประทาน” 

-  พื้นท่ีในเขตโครงการชลประทาน ส่วนท่ีไดรั้บน ้ าจากระบบส่งน ้ าและสามารถน าน ้ า
ไปใชเ้ป็น  ประโยชน์เพื่อการเพาะปลูกได ้เรียกวา่ “พื้นท่ีชลประทาน” 

- น ้าท่ีส่งใหพ้ื้นท่ีเพาะปลูกดว้ยระบบส่งน ้า เรียกวา่ “น ้าชลประทาน”  
 
2.2.2 วิวฒันาการกรมชลประทาน 
ในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว งานชลประทานเร่ิมขึ้นอย่างจริงจงั มี

การขุดลอกคลองและขุดคลองขึ้นใหม่ในบริเวณทุ่งราบภาคกลางจ านวนมาก ด าเนินการโดย
บริษทัเอกชน คือ บริษทัขดุคลองแลคูนาสยาม (Siam Canals, Lands and Irrigation Company) ไดรั้บ
พระบรมราชานุญาต เม่ือ พ.ศ. 2431 และเร่ิมขุดคลองเม่ือพ.ศ. 2433 มีระยะเวลาด าเนินการตาม
สัมปทาน 25 ปี โครงการประกอบดว้ยการก่อสร้างระบบคลองในบริเวณพื้นท่ีราบฝ่ังตะวนัออกของ
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แม่น ้ าเจ้าพระยา เขตจงัหวดัปทุมธานี ท่ีเรียกว่า “ทุ่งรังสิต” โดยขุดคลองสายใหญ่เช่ือมระหว่าง
แม่น ้ าเจา้พระยา ตรงไปยงัแม่น ้ านครนายกพร้อมกบัการสร้างประตูระบายน ้ า ส าหรับควบคุมการ
เก็บกกัน ้าเพื่อการเพาะปลูกและสร้างประตูเรือสัญจรเพื่อการคมนาคมขนส่งทางน ้าตลอดทั้งปี 
  บริษทัดงักล่าวไดด้ าเนินการมาประมาณ 10 ปี เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2442 เจา้พระยาเทเวศ
วงศว์ิวฒัน์ เสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ ไดไ้ปตรวจราชการท่ีทุ่งรังสิต พบวา่ ทุ่งรังสิตจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการช่วยเหลือดา้นการชลประทานเป็นการด่วน จึงน าความขึ้นกราบบงัคมทูลพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ขอพระราชทานพระบรมราชานุญาตจ้างนายช่างชลประทานชาว
ต่างประเทศ มาศึกษาพิจารณาและแกไ้ขเร่ืองการจดัหาน ้ าให้ดีขึ้น พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้
เจ้าอยู่หัวทรงเห็นชอบและได้ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้จดัหาวิศวกรผูช้  านาญงานด้านการ
ชลประทาน 

วนัท่ี 13 มิถุนายน 2445 ทรงแต่งตั้งนายเยโฮมัน วนัเดอร์ไฮเด วิศวกรชลประทานชาว
ฮอลนัดา เขา้รับราชการเป็นเจา้กรมคลองคนแรก เพื่อท าหนา้ท่ีดูแลท านุบ ารุงคลองต่างๆ ไม่ให้ต้ืน
เขิน พร้อมทั้งทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้ตั้ง "กรมคลอง" ต่อมาในรัชสมยัของพระบาทสมเด็จ
พระมงกุฎเกลา้เจ้าอยู่หัว ไดท้รงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้จดัตั้ง "กรมทดน ้ า" แทน “กรมคลอง” 
วนัท่ี 30 กนัยายน 2457 ทรงแต่งตั้ง นายอาร์ซี อาร์วิลสัน เป็นเจา้กรมทดน ้า รวมทั้งจดัสร้างโครงการ
ชลประทานป่าสักใต ้โครงการสร้างเขื่อนทดน ้าขนาดใหญ่ คือ เขื่อนพระราม 6 ขึ้นท่ีต าบลท่าหลวง 
อ าเภอท่าเรือ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา สามารถช่วยเหลือพื้นท่ีเพาะปลูกไดป้ระมาณ 680,000ไร่ 
ซ่ึงเป็นโครงการชลประทานขนาดใหญ่แห่งแรกในประเทศไทย  
 เขื่อนพระรามหก ก่อสร้างดว้ยหลกัวิชาการท่ีถูกตอ้งและทนัสมยัตามหลกัเทคโนโลยีการ
พฒันาแหล่งน ้าสมยัใหม่อยา่งแทจ้ริง จากนั้นเป็นตน้มาไดเ้ร่ิมก่อสร้างโครงการชลประทานกระจาย
ไปทัว่ทุกภาคของประเทศทั้งภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต ้และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นการ
จดัการหาน ้ าเพื่อการเกษตร และเพื่อการอุปโภค บริโภค งานก่อสร้างโครงการชลประทานไดข้ยาย
ออกไปอย่างกว้างขวาง เพื่อรองรับการขยายตัวทางการผ ลิตและความต้องการบริโภค
ภายในประเทศ  

จนในรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยูห่ัว ไดมี้พระราชด าริว่า หนา้ท่ีของกรมทด
น ้า มิไดป้ฏิบติังานอยูเ่ฉพาะแต่การทดน ้าเพียงอยา่งเดียว งานท่ีกรมทดน ้าปฏิบติัอยูจ่ริงในขณะนั้นมี
ทั้งการขุดคลอง การทดน ้ ารวมทั้งการส่งน ้ าตามคลองต่างๆ อีกทั้งการสูบน ้ าเพื่อช่วยเหลือการ
เพาะปลูก 20 มีนาคม 2470 จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหเ้ปล่ียนช่ือจาก “กรมทดน ้า” เป็น “กรม
ชลประทาน” โดยมีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานการขุดคลอง การทดน ้า การส่งน ้าและการสูบน ้ าช่วยเหลือ
พื้นท่ีเพาะปลูกอยา่งทัว่ถึง  
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ในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงสนพระราชหฤทยัในการศึกษาและ
พระราชทานแนวพระราชด าริอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ในการพฒันาแหล่งน ้ ามาตลอด เช่น 
โครงการอ่างเก็บน ้ าเขาเต่า ท่ีอ  าเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อนัเป็นโครงการพฒันาแหล่งน ้ า 
อนัเน่ืองมาจากพระราชด าริแห่งแรก ท่ีกรมชลประทานก่อสร้างขึ้นเม่ือ พ.ศ. 2506 ซ่ึงในรัชกาลของ
พระองคไ์ดท้รงมีพระราชด าริให้กรมชลประทานด าเนินงานและพฒันาแหล่งน ้ าทัว่ประเทศมาแลว้
ประมาณ 2,000 โครงการ 

2.2.3 ขอ้มูลโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 
1. หนา้ท่ีความรับผิดชอบของส านกังานชลประทาน  โครงการชลประทานและฝ่ายส่งน ้าและ

บ ารุงรักษา 

หน่วยงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 

ส านักงานชลประทาน            หน้าท่ีความรับผิดชอบ ส านักงานชลประทานท่ี 16 ตามพระราชกฤษฎีกา 
แบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ.2557  

1. ด าเนินการบริหารจัดการน ้ าเพ่ือเกษตรกรรม การสาธารณูปโภค การ
อุสาหกรรม การคมนาคมทางน ้า การพลงังาน และการรักษาระบบนิเวศน์  

2. ควบคุมและด าเนินการโครงการพฒันาแหล่งน ้ าขนาดเล็ก โครงการอนั
เน่ืองมาจากพระราชด าริและโครงการอ่ืนตามพ้ืนท่ีลุ่มน ้าท่ีกรมมอบหมาย  

3. วางแผน ควบคุม และประเมินผลการบริหารจดัการน ้า  
4. ดูแล บ ารุงรักษา ซ่อมแซม และปรับปรุงโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีเก่ียวกบังาน

ชลประทานและด าเนินการเก่ียวกับความปลอดภยัของเขื่อนและอาคาร
ประกอบ  

5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเกษตรกรและพฒันาเสริมสร้างองค์กรผูใ้ช้น ้ า
ชลประทานให้มีความเขม้แขง็  

6. ด าเนินการเก่ียวกบัการป้องกนัความเสียหายอนัเกิดจากน ้า  
7. ศึกษา จดัท ารายงานเบ้ืองตน้ ส ารวจและออกแบบโครงการชลประทาน

และโครงการอ่ืน ตามพ้ืนท่ีลุ่มน ้าตามท่ีกรมมอบหมาย  
8. ควบคุมและก ากบัดูแลการใช้ท่ีราชพสัดุในส่วนท่ีกรมรับผิดชอบ ทางน ้ า

ชลประทาน และการบริหารสินทรัพยข์องกรม  
9. บูรณาการแผนงานและยุทธศาสตร์ร่วมกบัจงัหวดัและส่วนราชการอื่นท่ี

เก่ียวขอ้ง  
10. ให้ค  าปรึกษาในการบ ารุงรักษาอาคารชลประทานและภารกิจท่ีถ่ายโอน  
11. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ี

เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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ตารางท่ี 2.2 แสดงความรับผิดชอบของส านกังานชลประทาน, โครงการชลประทาน 

และฝ่ายส่งน ้าและบ ารุงรักษา 

หน่วยงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 

โครงการชลประทาน 1. มีหน้าท่ีรับผิดชอบวางแผน ควบคุมตรวจสอบ และด าเนินการส่งน ้ าและ
บ ารุงรักษาในเขตพ้ืนท่ีของโครงการฯ ประกอบด้วยอาคารชลประทาน
ขนาดกลาง ขนาดเล็ก คลองส่งน ้ า คลองระบายน ้ า ควบคุมการจดัสรรน ้ า 
การปรับปรุงซ่อมแซมระบบการส่งน ้ าและระบบการระบายน ้ า ท่ีสามารถ
ส่งน ้าแก่พ้ืนท่ีเพาะปลูกในเขตโครงการฯ ไดอ้ยา่งทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งรวบรวมสถิติขอ้มูลเก่ียวกบัน ้ าท่า น ้ าฝน คุณภาพของน ้ า ลกัษณะ
ของดินท่ีมีความเหมาะสมไวส้ าหรับเพื่อการเพาะปลูกพืชต่าง 

2. ควบคุมและบริหารงานทั่วไปด้านธุรการ การเ งิน การพัสดุ ติดต่อ
ประสานงานกบัส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งในการวางแผนการส่งน ้ าให้พ้ืนท่ี
เพาะปลูก เพ่ือแก้ไขปัญหาอุปสรรค ข้อขัดแย้งในเร่ืองของการใช้น ้ า 
ตลอดจนให้ค  าแนะน าและเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัการส่งน ้า  

3. การซ่อมแซมบ ารุงรักษาอาคารชลประทานแก่เกษตรกรผูใ้ชน้ ้า ด าเนินการ
จดัตั้งกลุ่มผูใ้ชน้ ้า อบรมให้ความรู้แก่เกษตรกรให้รู้จดัใชน้ ้าอยา่งถูกวิธี  

4. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ี
เก่ียวขอ้งและปฏิบติัหนา้ท่ีอื่นๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  

ฝ่ายส่งน ้าและ
บ ารุงรักษา 

1. มีหน้า ท่ี รับผิดชอบในการควบคุมการส่งน ้ าและบ า รุงรักษาระบบ
ชลประทานขนาดกลาง โครงการฯ ชลประทานขนาดเลก็ โครงการฯ พิเศษ 
โครงการฯ พระราชด าริ ท่ีอยู่ในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ รวมทั้งงานพฒันา
แหล่งน ้าต่างๆ ท่ีอยูน่อกเขตโครงการฯ ส่งน ้าและบ ารุงรักษา  

2. ประสานงานกบัอ าเภอและเกษตรกรในการพิจารณาแกไ้ขปัญหาในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานดา้นส่งน ้ าให้แก่พ้ืนท่ีเพาะปลูก ด าเนินการจดัตั้งกลุ่มผูใ้ช้
น ้า และฝึกอบรมเกษตรกรให้มีความรู้เร่ืองการใชน้ ้าอยา่งถูกวิธี  

3. รวมทั้ งด าเนินการก่อสร้างงานพัฒนาแหล่งน ้ าขนาดเล็ก งานตาม
แผนพฒันาชนบทและงานอื่นๆ พิจารณาซ่อมแซมบ ารุงรักษา ระบบส่งน ้า 
ระบบระบายน ้า ตลอดจนปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  
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แผนภูมิโครงสร้างองค์กรส านักงานชลประทานท่ี 16  

โครงการชลประทานพทัลุง จังหวัดพทัลุง 

 

ภาพท่ี 2.2 : แสดงแผนภูมิโครงสร้างองคก์รส านกังานชลประทานท่ี 16 

 โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ฝ่ายจัดสรรน้ำและปรับปรุง 
ระบบชลประทาน 

ผู้อำนวยการโครงการชลประทาน 

ฝ่ายวิศวกรรม 

 

ฝ่ายช่างกล 

ฝ่ายบริหารทั่วไป 

 

ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 1 

ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 2 

ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 3 

ฝ่ายส่งน้ำและบำรุงรักษาที่ 4 
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ภาพท่ี 2.3 : แผนผงับุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง (เกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหาร

จดัการโครงการชลประทานพทัลุง ส านกังานชลประทานท่ี 16, 2565) 
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2. วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็นยทุธศาสตร์ ค่านิยม วฒันธรรมองคก์รและแผนท่ียทุธศาสตร์กรม

ชลประทาน 

วิสัยทัศน์ " กรมชลประทานเป็นองคก์รอจัฉริยะ ท่ีมุ่งสร้างความมัน่คงดา้นน ้า(Water Security) 
เพ่ือเพ่ิมคุณค่าการบริการ ภายในปี 2580 " 

พนัธกิจ 1. พฒันาแหล่งน ้าและเพ่ิมพ้ืนท่ีชลประทานตามศกัยภาพของลุ่มน ้าให้เกิดความสมดุล  
2. บริหารจดัการน ้าอยา่งบูรณาการให้เพียงพอ ทัว่ถึงและเป็นธรรม  
3. ด าเนินการป้องกนัและบรรเทาภยัอนัเกิดจากน ้าตามภารกิจอยา่งเหมาะสม  
4. เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันาแหล่งน ้า และการบริหารจดัการน ้า  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1. การพฒันาแหล่งน ้ าและเพ่ิมพ้ืนท่ีชลประทานตามศกัยภาพลกัษณะลุ่มน ้ า (Basin-
based Approach)  
2. การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจดัการน ้าอย่างบูรณาการ ตามวตัถุประสงคก์ารใช้
น ้า  
3. การป้องกนัความเสียหายและสนบัสนุนการบรรเทาภยัอนัเกิดจากน ้า  
4. การสร้างเครือข่าย และการมีส่วนร่วม (Networking and Participation) ของทุกภาค
ส่วนในการบริหารจัดการน ้ าชลประทานในระดบัพ้ืนท่ี (Networking Collaboration 
Participation)  
5. การปรับเปล่ียนสู่องคก์รอจัฉริยะ (Turnaround to Intelligent Organization)  

ค่านิยม “WATER for all” ซ่ึงมีความหมาย คือ น ้าเพ่ือสรรพส่ิง  
Work Smart                               เก่งงาน เก่งคิด 
Accountability                           รับผิดชอบงาน 
Teamwork & Networking        ร่วมมือ ร่วมประสาน 
Expertise                                    เช่ียวชาญงานท่ีท า 
Responsiveness                          น าประโยชน์สู่ประชาชน 

วัฒนธรรมองค์กร “เช่ียวชาญเร่ืองน ้า ท างานมีมาตรฐาน บูรณาการเพื่อประชาชน” 
กรมชลประทาน พฒันาแหล่งน ้าและบริหารจดัการน ้า ดว้ยความเช่ียวชาญอยา่งมือ
อาชีพ ปฏิบติังานดว้ยระบบงานมาตรฐานอนัทนัสมยั ใส่ใจการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนทุกภาคส่วน เพ่ือขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความส าเร็จอยา่งมัน่คง  

แผนท่ียุทธศาสตร์กรมชลประทาน 
แผนที่ยทุธศาสตร์ แบ่งออกเป็น 4 มิติ 10 เป้าประสงค ์ดงัน้ี  
1. มิติประสิทธิผลตามพนัธกิจ                            มี 5 เป้าประสงค ์ 
2. มิติคุณภาพการให้บริการ                                มี 2 เป้าประสงค ์ 
3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ         มี 3 เป้าประสงค ์ 
4. มิติการพฒันาองคก์ร                                       มี 1 เป้าประสงค ์



 
 

33 

 
3. โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ส านกังานชลประทานท่ี 16  
4. ท่ีตั้งโครงการชลประทานพทัลุง เลขท่ี 559 ต าบลคูหาสวรรค ์อ าเภอเมืองพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 

รหสัไปรษณีย ์93000 โทรศพัท ์074 – 613028 

5. อตัราก าลงัของโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุงดงัน้ี 

 

 ขา้ราชการ 
ต าแหน่ง จ านวน (คน) 

1. ผูอ้  านวยการ (เฉพาะดา้น) 1 
2. นายช่างชลประทานอาวุโส 2 
3. นายช่างชลประทานช านาญงาน 3 
4. นายช่างเคร่ืองกลช านาญงาน 1 
5. นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญงาน 1 
6. เจา้พนกังานพสัดุช านาญงาน 1 
7. วิศวกรชลประทานช านาญงาน 2 
8. นายช่างชลประทานปฏิบติังาน 2 

รวม 13 
ลูกจา้งประจ า 

1. ช่างก่อสร้าง 3 
2. ช่างฝีมือสนาม 10 
3. พนกังานส่งน ้า 2 
4. พนกังานขบัรถยนต ์ 2 
5. ช่างฝีมือโรงงาน 3 
6. พนกังานพิมพ ์ 4 
7. พนกังานวดัระดบัน ้า 1 
8. พนกังานส่ือสาร 1 
  รวม 26 
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(เกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการโครงการชลประทานพทัลุง  

ส านกังานชลประทานท่ี 16, 2565) 

 

  

 

 

 

พนกังานราชการ 
1. นายช่างชลประทาน 7 
2. เจา้พนกังานธุรการ 1 
3. เจา้หนา้ท่ีบนัทึกขอ้มูล 1 
4. รักษาความปลอดภยั 2 
5. พนกังานขบัเคร่ืองจกัรกลเบา 1 
  รวม 12 

พนกังานทัว่ไป  
ต าแหน่ง (ลูกจา้ง ) จ านวน (คน) 

1. ฝ่ายจดัสรรน ้าและปรับปรุงอาคารชลประทาน 11 
2. ฝ่ายวิศวกรรม 6 
3 ฝ่ายเคร่ืองจกัรกล 15 
4. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 18 
5. ฝ่ายพสัดุ 10 
6. ฝ่ายส่งน ้าและบ ารุงรักษาท่ี 1 12 
7. ฝ่ายส่งน ้าและบ ารุงรักษาท่ี 2 7 
8. ฝ่ายส่งน ้าและบ ารุงรักษาท่ี 3 20 
9. ฝ่ายส่งน ้าและบ ารุงรักษาท่ี 4 10 

รวม 109 
                         รวมทั้งหมด 160 คน 
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2.3 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
   
 2.3.1 งานวิจยัในประเทศ  

ปริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานของบริษทั
ไดก้ิน อินดชัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) และศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั
ไดก้ิน อินดชัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย ช่วงอายตุ ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายไดต้่อเดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี 
การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 3 
ล าดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคมและดา้นความต่อเน่ือง 

วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่าขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวม

ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้ย พบวา่ ดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ 

ดา้นความรู้สึก และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นการคงอยู่กบัองค์การ และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ปัจจยัส่วนบุคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมในดา้น

การคงอยู่กับองค์กรและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกนัและ

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะ

องคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยั

ท่ีมีความผกูพนัมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 พบว่า 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 ตวัแปรอายุแตกต่าง
กนัจะมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยทางสถิติ ส่วนตวัแปรระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงานและสังกดัไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั 2. ปัจจยัดา้นลกัษณะ
ของงานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยปัจจยัท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจากมากไปนอ้ยคือ ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบั
มาก ความส าคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงานอยูใ่นระดบัมาก และการมีส่วนร่วมของงานอยู่
ในระดบัปานกลาง 3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผล
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ต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยท่ีปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก ความน่าเช่ือถือและ
ช่ือเสียงขององค์กรอยู่ในระดบัมาก ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กรอยู่ในระดับปาน
กลาง และความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง 4. ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 อยูใ่นระดบัปานกลาง  

จรรยา ห่วงเทศ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) ภาค 208 พบว่า 1. ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองค์กร 2. ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีคเ้ฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังาน
กบัผูบ้งัคบับญัชา 3. ปัจจยัประสบการณ์การท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร  

ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร
ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย มีสถานภาพโสด อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาการ
ท างานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี รายไดต้่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และส่วนใหญ่สังกดัฝ่ายปฏิบติัการ
ธุรกิจเงินฝาก การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน ส านักงาน
ใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
โดยตวัแปรดา้นความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์
ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกคา้บุคคล พบว่า ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  การพฒันาการท างาน ทศันคติท่ีมี
ต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าและค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดย
ภาพรวม โดยท่ีปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นการพฒันาการท างานและ
ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจยัด้านความคาดหวงัท่ีจะ
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า 

ทวิส อุษมา (2559) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอ
ละงู จงัหวดัสตูล พบว่า 1. ในภาพรวมพนักงานระบุถึงระดบัความเป็นจริงของลกัษณะงานอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด และเม่ือแยกรายดา้นพบว่า ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานสูงท่ีสุดคือ ผลยอ้นกลบัของ
งาน รองลงมาคือ ความส าคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมีอิสระในการท างานและ
ความหลากหลายของทกัษะ 2. ในภาพรวมพนกังานระบุถึงระดบัความเป็นจริงของความผูกพนัต่อ
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องคก์ารอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และความผูกพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุดคือ ความเช่ือมัน่และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมองคก์าร รองลงมาคือ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร และความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 3. 
การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น
อายุพบว่า พนักงานท่ีมีอายุตั้งแต่ 41-50 ปี มีความผูกพนัต่อองค์การสูง รองลงมาคือ พนักงานท่ีมี
อายุตั้งแต่ 30-40 ปี และพนกังานท่ีมีอายุต ่ากว่า 30 ปี ดา้นรายได ้พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดสู้งกว่า 
20,000 บาทขึ้นไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง รองลงมาคือพนกังานท่ีมีรายได ้15,000-20,000 บาท 
และพนกังานท่ีมีรายไดต้ ่ากวา่ 15,000 บาท ดา้นประสบการณ์การท างาน พบวา่ พนกังานตั้งแต่  
6-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 6 ปี 4. 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน ดา้นผลยอ้นกลบัของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นความส าคญัของงานและดา้นความ
หลากหลายของทกัษะในการท างาน 

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร ท่ีผ่ านโครงการอบรมวิศวกรใหม่  กรณี ศึกษาบริษัท เอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ส่วน
ใหญ่หน่วยงานท่ีสังกดัคือ คอนซัลต้ิง เอนจิเนียร่ิง แอนด์ แมเนจเมนท ์จ ากดั (มหาชน) มีรายไดต้่อ
เดือน 20,001-30,000 บาท การศึกษาท่ีจบส่วนใหญ่จบจากสถาบนัการศึกษากลุ่มท่ี 1และมีระยะเวลา
การปฏิบติังาน 1-2 ปี 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรพบว่า มีความ
ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก 3.  ผลการวิ เคราะห์การเปรียบเทียบระดับ
ความสัมพนัธ์ต่อองค์กร พบว่า มีความสัมพนัธ์กันในระดับค่อนขา้งสูง 4. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน
และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

มทัวนั เลิศวุฒิวงศา (2564) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความภกัดีของพนกังานเอกชน กรณีศึกษาบริษทัจดัจ าหน่ายเคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 1. พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 2. พนักงานท่ีมีลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 3. พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความภกัดีแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 4. ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในระดบัสูงอย่างมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 5. ความผูกพนั
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ต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัต่อความภกัดีของพนักงานในระดบัสูงมากอย่างมีนยั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 6. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัต่อความภกัดี
ของพนกังานในระดบัสูงอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รมิตา ประวติั (2564) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบว่า 1. ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรอยู่ใน
ระดบัสูง 2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรคือ สถานภาพ ส่วนเพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายไดต้่อเดือนและระยะเวลาการท างานไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อ
บุคลากร 3. ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรคือ ด้านความ
หลากหลายของงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความกา้วหน้าของงาน ดา้นการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 4. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัท่ี
มีผลกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรคือ ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ด้าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร และดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ส่วนดา้นความ
คาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคไ์ม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ท่ีมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ไขขวญั อรัญเวทย ์(2564) ศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 
พบวา่ 1. คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีองคก์ารไดด้ าเนินการและปฏิบติัต่อเจา้หนา้ท่ีอยูใ่นระดบัท่ีดีมี
ประสิทธิภาพในความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดบัมาก และการท างานอยู่ในระดบัมาก 2. ปัจจยั
ประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงานในการท างานท่ีแตกต่าง
กันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน  3. ปัจจยัประชากรศาสตร์ได้แก่ อายุ รายได้ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 4. 
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจดา้นการ
คงอยู่และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  5. คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงานและดา้นความรวดเร็วในการท างาน 

 
2.3.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
Saks (2006) ได้ศึกษา เ ร่ือง ท่ีมาและผลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

วตัถุประสงคข์องงานวิจยั คือ เพื่อศึกษาท่ีมาและผลท่ีเกิดขึ้นจากงานและความผกูพนัต่อองคก์ร โดย
ใช้ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม ใช้วิธีตอบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานบริษทัใน
สาขาวิชาชีพท่ีหลากหลาย จ านวน 102 ตัวอย่าง มีอายุงานเฉล่ียท่ี 12 ปี จากประเทศแคนนาดา 
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สมมติฐานกล่าวว่า ลกัษณะงาน, การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร, การรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน, การไดรั้บรางวลั, การตดัสินอย่างเป็นธรรมมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในงานและ
ความผูกพนัต่อองคก์ร และความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์รมีผลเชิงบวกต่อความพึง
พอใจในงาน, ความเช่ือมัน่ใน องคก์ร, ความตั้งใจในการลาออก, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองคก์ร 
ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐานเร่ือง ความผูกพนัต่องานจ านวน 6 รายการ (ความมีอิสระ ความโดดเด่น
ของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย ความส าคญัของงาน เสียงตอบรับจากบุคคลภายนอก กระแสตอบรับ
จากผลงานท่ีกระท า) ความผูกพนัต่อองค์กรจ านวน 6 รายการ (ความสุข ความมีคุณค่า ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของงาน ความภูมิใจ มีความรู้สึกรักองค์กรอย่างแรงกลา้) เร่ือง
ความตั้งใจในการลาออกจ านวน 3 รายการ (ความคิดเร่ืองการลาออก การวางแผนหางานใหม่ ความ
ตั้ งใจท างานเพียงช่วงระยะเวลาอัน สั้ น) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่องานและองค์กรมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกแบบทิศทางตรงกนัขา้ม กล่าวคือ ความผกูพนัต่องานและ
องคก์รไม่ส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร ดงันั้นพนกังานจะมีความตั้งใจท่ีจะ
อยูก่บัองคก์ร 

Linjuan Rita Men (2015) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัของพนกังานท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ของ
พนกังานกบัองคก์รและการรับรู้ช่ือเสียงองคก์รภายในบริษทั กรณีศึกษาผลท่ีเกิดจากการการส่ือสาร
จากผูน้ าองค์กร วตัถุประสงค์ในการศึกษาคือ เพื่อศึกษาผลลพัธ์ของการส่ือสารภายในท่ีมีผลต่อ
ความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์ร และน าไปสู่ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร การวิจยัคร้ัง
น้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มเป้าหมาย คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์รขนาดกลางและขนาด
ใหญ ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา ใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทน
ของประชากรจาก 1.5 ลา้นคน โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์จ านวน 400 ชุด สมมติฐานกล่าวว่า 
ความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์รท่ีมีคุณภาพจะมีผลเชิงบวกต่อการรับรู้ช่ือเสียงองคก์ร การรับรู้
ช่ือเสียงองค์กรมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร และความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังานกบัองคก์รท่ีมีคุณภาพ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ผูว้ิจยัทดสอบ
สมมติฐาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานกบัองค์กรใน 4 มิติ (ดา้นความเช่ือมัน่ของพนกังาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร ด้านความมุ่งมั่นและด้านความพึงพอใจ) จ านวน 20 รายการ 
ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองคก์รท่ีมีคุณภาพมีผลเชิงบวกต่อความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 



 
บทที่ 3 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
           การศึกษาน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Surver research) เร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง โดยสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั
พทัลุง นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร ต ารา บทความทางวิชาการและไดร้วบรวมแนวคิด
ทฤษฎีรวมไปถึงงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีขั้นตอนในการวิจยั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูล  
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
           ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวดัพทัลุง ได้แก่

ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ าและพนกังานทัว่ไป (ลูกจา้ง) จ านวน 160 คน (เกณฑก์าร
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการโครงการชลประทานพทัลุง ส านกังานชลประทานท่ี 16, 2565) 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี บุคลกรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 

โดยใช้สูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

95% ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี ± 5%  

          สูตร          n      =              N                                     

                                      1 + Ne² 

เม่ือ           e      =          ค่าความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง (มีค่าเท่ากบั 0.05)  
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                 N     =          จ านวนประชากรทั้งหมด  
                 n     =           ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
แทนค่า    n     =                160 
                                1+160 (0.05²) 
                      =                160 
                                         1.4 
                =               114.28     
                           
 ฉะนั้น กลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เท่ากบั 114 คน ผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งเพิ่มเติม 5% (0.05) เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ในการตอบแบบสอบถาม ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีทั้งหมด 120 คน 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น
จากกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

3.2.1 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
การปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และค่าตอบแทน 

3.2.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั จ านวน 40 ขอ้ ปรก
อบดว้ย 3 ดา้นไดแ้ก่ (1) ดา้นความรู้สึก (2) ดา้นการคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองค์กร (3) ดา้นการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั คือ 

5   หมายถึง   มากท่ีสุด 
4   หมายถึง   มาก 
3   หมายถึง   ปานกลาง 
2   หมายถึง   น้อย 
1   หมายถึง   น้อยท่ีสุด 

 3 .2 .3  ตอนที ่ 3  แบบสอบถาม เ กี ่ยวกบัความผ ูกพนัต ่อองค ์กร  จ านวน 15  ข อ้ 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่(1) ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร (2) ความเต็ม
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ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์องค์กร (3) ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ เป็นสมาชิกองค์กร
ต่อไป ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ 

5   หมายถึง   มากท่ีสุด 
4   หมายถึง   มาก 
3   หมายถึง   ปานกลาง 
2   หมายถึง   น้อย 
1   หมายถึง   น้อยท่ีสุด 

 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

ในการสร้างเคร่ืองมือเพื ่อใช้ในการรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ ิจยัไดด้ าเนินการสร้าง
เคร่ืองมือขึ้นจากการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร แนวคิด
ลกัษณะของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ประกอบกบัพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง และศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง ซ่ึงมีล าดบัขั้น
ในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั ดงัน้ี 

3.3.1 ศึกษาหลกัการทฤษฎี เอกสาร ต าราบทความทางวิชาการงานวิจยัต่างๆ ที่เกี่ยวกบั
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กร แนวคิดลกัษณะปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ดา้นความรู้สึก ความคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรรวมทั้ง
เอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อก าหนดเป็นกรอบในการสร้าง
เคร่ืองมือการวิจยั 

3.3.2 ก าหนดวตัถุประสงค์และกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ โดยศึกษาวิธีการ
สร้างเคร่ืองแบบมาตราส่วนการประมาณค่า  

3.3.3 พฒันาและปรับปรุงแบบสอบถาม น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาสร้างแบบสอบถาม
ให้ครอบคลุมเน้ือหาและกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยสร้างกรอบข่ายปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั 
จ านวน 3 ดา้น ดงัน้ี   

       3.3.3.1 ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
       3.3.3.2 ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
       3.3.3.3 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
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3.3.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ เพื่อตรวจสอบ
พิจารณาความเท่ียงตรงของแบบสอบถามทั้งเน้ือหา การใช้ถอ้ยค าภาษาถูกตอ้งและชดัเจน โดย
ผูเ้ช่ียวชาญอาจารยท่ี์ปรึกษาทั้ง 2 ท่าน ประกอบดว้ย 

 3.3.4.1 อาจารย ์ดร.ปธาน สุวรรณมงคล อาจารยส์ถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์และ
นโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลยัรังสิต 

 3.3.4.2 อาจารย ์ดร.วีรยุทธ โชคชยัมาดล อาจารยส์ถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์และ
นโยบายสาธารณะ มหาวิทยาลยัรังสิต 

3.3.5 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ ทดลองใช ้(Try Out) ในภาคสนามกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะ

ใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรตวัอย่างของการศึกษา ณ หน่วยงานองคก์รภาครัฐแห่งหน่ึงในเขตพื้นท่ี

อ าเภอเมืองพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 ราย เพื่อหา

ความเช่ือมัน่โดยใชส้ัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Coefficient of Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าความเช่ือมัน่ 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความ
เช่ือมั่น 

ดา้นความรู้สึก 15 .686 
ดา้นการคงอยูใ่นองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 15 .642 
ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 10 .617 
ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร 5 .806 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 5 .754 
ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 5 .797 

 

          3.3.6 เม่ือได้แบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง จึงด าเนินการจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับ

สมบูรณ์ น าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป  
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3.4 การเกบ็รวบข้อมูล 

 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.4.1 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามและขอความร่วมมือไปยงับุคลากรโครงการชลประทาน

พทัลุง จงัหวดัพทัลุง เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและนัดวนั เวลา ไปรับแบบสอบถามคืน

ดว้ยตนเอง 

3.4.2  น าแบบสอบถามที ่รวบรวมจากผูต้อบแบบสอบถามมาไดแ้ลว้นั้น  ท าการ

ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ 

3.4.3 น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยแล้ว มาท าการก าหนดรหัสของข้อมูลท่ีเก็บ
รวบรวมมาได ้ใหเ้ป็นตวัเลขท่ีสามารถน าไปค านวณทางโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูป (SPSS) ต่อไป 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามและประมวลผลขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป ดงัน้ี 

3.5.1 วิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้ารแจกแจงความถี่

และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

3.5.2 วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง 
จงัหวดัพทัลุง ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองคก์รและดา้นการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ร โดยการหาค่าเฉล่ีย  () และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) แลว้แปลความหมายของ
คะแนนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ดา้น
ความรู้สึก ดา้นการคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองค์กรและดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร อยู่ใน
ระดบัใด โดยหาค่าเฉล่ียของคะแนนเป็นตวัช้ีวดั ซ่ึงก าหนดเกณฑ์อาศยัแนวทางหรือแนวคิดของ 
(ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559, หนา้57) ดงัน้ี 
 

                       5      หมายถึง       มากท่ีสุด 

                       4      หมายถึง       มาก 

                       3      หมายถึง       ปานกลาง 
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                       2      หมายถึง       นอ้ย 

                       1      หมายถึง       นอ้ยท่ีสุด 

 

3.5.3 วิเคราะห์ความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ดา้น
ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อประโยชน์ขององค์กรและความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยการหา
ค่าเฉล่ีย () และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลว้แปลความหมายของคะแนนความผูกพนั
ของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ดา้นความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กรและความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดบัใด โดยหาค่าเฉล่ียของคะแนนเป็น
ตวัช้ีวดั ซ่ึงก าหนดเกณฑอ์าศยัแนวทางหรือแนวคิดของของ (ศรีสุนนัท ์วฒันา, 2559, หนา้58) ดงัน้ี   

            
                       5      หมายถึง       มากท่ีสุด 
                       4      หมายถึง       มาก 

                       3      หมายถึง       ปานกลาง 

                       2      หมายถึง       นอ้ย 

                       1      หมายถึง       นอ้ยท่ีสุด 

 

3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจะวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

 3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  

3.6.1.1 วิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การแจกแจง

ความถี่ 

 (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

  3.6.1.2 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทาน

พทัลุง จังหวดัพทัลุง ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองค์กร ด้านการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ร ใชค้่าเฉล่ีย(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
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  3.6.1.3 วิเคราะห์ความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวัด

พทัลุง ดา้นความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพื่อประโยชน์องค์กร ด้านความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป ใช้ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

พิจารณาจากค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นตามเกณฑข์องเบสท ์(Best, 1981: 179-187 อา้ง
ในปาริชาต บวัเป็ง, 2544:38) 

  ช่วงการวดั                   =        คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                             จ านวนชั้น 

                                      แทนค่าท่ีได ้                =                           5 – 1 
                                                                                                           5  
                                                                           =                           0.80 

  

ค่าเฉล่ีย     4.21 – 5.00    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร    มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย     3.41 – 4.20    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร    มาก 
ค่าเฉล่ีย     2.61 – 3.40    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร    ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย     1.81 - 2.60     ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร    นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย     1.00 – 1.80    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร    นอ้ยท่ีสุด 

 
3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน  

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดใ้ช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาค่าความถี่ (Frequency) 

ค ่าร ้อยละ (Percentage) ค ่า เฉลี ่ย  (Mean) ค ่า เบี ่ยง เบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ

วิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดว้ยค่าวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA (F-test) ท าการทดสอบความแตกต่างเปรียบเทียบ

รายคู่ดว้ยวิธีการ Multiple Regression Analysis 

 



 

บทที่ 4 

 

ผลการวิจัย 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง” ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจ านวน 120 ชุดท่ีผ่าน

การตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท าการวิเคราะห์ ดว้ยวิธีทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดย

น าเสนอผลการวิเคราะห์ไว ้4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 ส่วนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ชาย 53 44.2 
หญิง 67 55.8 
รวม 120 100 

 จากตารางท่ี 4.1 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 60.9 และเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
20 – 30 ปี 30 25.0 
31 – 40 ปี 45 37.5 
41 – 50 ปี 24 20.0 

มากกวา่ 50 ปี 21 17.5 
รวม 120 100 

จากตารางท่ี 4.2 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า ส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างอยู่ในช่วงอายุ 

31 – 40 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 ช่วงอาย ุ20 – 30 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 

ช่วงอาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 และอายมุากกวา่ 50 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็น

ร้อยละ 17.5 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

จากตารางท่ี 4.3 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จ

การศึกษาในระดบัปริญญารี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 และส าเร็จการศึกษาในระดบัต ่ากว่า

ปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 

 

 

 

 

 

ระดับการศึกษา จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 48 40.0 

ปริญญาตรี 72 60.0 
ปริญญาโท 0 0.00 
ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 120 100 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
โสด 44 36.7 
สมรส 69 57.5 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 7 5.8 
รวม 120 100 

 

จากตารางท่ี 4.4 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพ

สมรส จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 สถานภาพโสด จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และ

สถานภาพหยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 12 10.0 

พนกังานราชการ 13 10.8 
ลูกจา้งประจ า 15 12.5 
ลูกจา้งชัว่คราว 80 66.7 

รวม 120 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่ง
ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 ต าแหน่งลูกจา้งประจ า จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.5 ต าแหน่งพนกังานราชการ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 และต าแหน่งขา้ราชการ 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 

 

 

 

 



 
 

50 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระยะการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 6 5.0 
1 – 5 ปี 36 30.0 
6 – 10 ปี 45 37.5 

มากกวา่ 10 ปี 33 27.5 
รวม 120 100 

 

 จากตารางท่ี 4.6 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 6 – 10 ปี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 ระยะเวลาปฏิบติังาน 1 – 5 ปี จ านวน 36 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.0 ระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 และ
ระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน จ านวนตัวอย่าง (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 78 65.0 

10,000 – 15,500 7 5.8 
15,500 – 20,000 16 13.3 
20,000 – 25,500 10 8.3 
25,500 – 30,000 4 3.3 

30,000 ขึ้นไป 5 4.2 
รวม 120 100 

 

 จากตารางท่ี 4.7 แบบสอบถามจ านวน 120 ชุด พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าตอบแทน

ต ่ากว่า 10,000 จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 ค่าตอบแทน 15 ,500 – 20,000 จ านวน 16 คน คิด

เป็นร้อยละ 13.3 ค่าตอบแทน 20 ,000 – 25,500 จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 ค่าตอบแทน 

10,000 – 15,500 จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 ค่าตอบแทน 30,000 ขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็น

ร้อยละ 4.2 และ ค่าตอบแทน 25,500 – 30,000 จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ด้าน

ความรู้สึก 

ด้านความรู้สึก ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

อิสระในการท างาน  
1. ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
ภายในเวลาท างาน 

4.3583 .54689 มากท่ีสุด 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดใ้นระดบั
หน่ึงโดยไม่ตอ้งถามผูบ้งัคบับญัชา 

4.0583 .59826 มาก 

3. นอกเหนือเวลางานท่านมีเวลาได้
ท างานอดิเรกท่ีท่านช่ืนชอบ 

4.0167 .72162 มาก 

4. ล าดบัการตดัสินใจในการท างานมี
ความรวดเร็วและไม่ซบัซอ้น 

3.9583 .64032 มาก 

5. ระบบการท างานมีความยดืหยุน่และ
มีขั้นตอนในการด าเนินงานท่ีสะดวก 

4.1333 .54900 มาก 

การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม    
6. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.2333 .54593 มากท่ีสุด 

7. องคก์ารของท่านใหค้วามช่วยเหลือ 
สนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจและ
หนา้ท่ี 

4.2667 .51422 มากท่ีสุด 

8. ท่านรับฟัง ยอมรับและปฏิบติัตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่ือสารออกมา 

4.2167 .53740 มากท่ีสุด 

9. ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริม
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกลุ่มงาน
ต่างๆ  

4.1917 .56947 มาก 

10. ท่านมีโอกาสร่วมเขา้ประชุม อบรบ
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ 

4.0667 .61812 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

ด้านความรู้สึก ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ  
11. ท่านไดรั้บความนบัถือไวว้างใจจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.2500 .53844 มากท่ีสุด 

12. องคก์รของท่านสามารถพฒันา
บุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

4.2667 .53031 มากท่ีสุด 

13. องคก์รของท่านพึงปฏิบติัต่อบุคลากร
และยดึถือค่านิยมเดียวกนั 

4.2250 .60059 มากท่ีสุด 

14. ท่านกล่าวถึงองคก์รของท่านใหผู้อ่ื้น
ฟังอยา่งภาคภูมิใจ 

4.2667 .57589 มากท่ีสุด 

15. ท่านจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รจนถึง
เกษียณอายุ 

4.0917 .73331 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ดา้นความรู้สึกของอิสระในการท างาน พบว่า สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน

ภายในเวลาท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.3583 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54689 รองลงมา

คือ ระบบการท างานมีความยืดหยุ่นและมีขั้นตอนในการด าเนินงานท่ีสะดวก อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย 4.1333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54900 รองลงมาคือ สามารถแกไ้ขปัญหาไดใ้นระดบัหน่ึง

โดยไมต้อ้งถามผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0583 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .59826 

รองลงมาคือ นอกเหนือเวลางานมีเวลาไดท้ างานอดิเรกท่ีท่านช่ืนชอบ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

4.0167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .72162 และมีล าดบัการตดัสินใจในการท างานมีความรวดเร็วและ

ไม่ซบัซอ้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9583 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .64032 

 ดา้นความรู้สึกของการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม พบวา่ องคก์ารใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนใน

การปฏิบติัภารกิจและหน้าท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .51422 

รองลงมาคือ สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับ

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54593 รองลงมาคือ รับฟัง ยอมรับและปฏิบติั

ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่ือสารออกมา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.53740 รองลงมาคือ มีส่วนร่วมในการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกลุ่มงานต่างๆ อยู่ในระดบั
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มาก มีค่าเฉล่ีย 4.1917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .56947 และมีโอกาสร่วมเขา้ประชุม อบรบเพื่อพฒันา

ความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0667 ส่วนเบ่ียงเบน .61812 

 ดา้นความรู้สึกของความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ พบว่า องค์กรสามารถพัฒนาบุคลากรได้

อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .53031 

รองลงมาคือ กล่าวถึงองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังอยา่งภาคภูมิใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .57589 รองลงมาคือ ได้รับความนับถือไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .53844 รองลงมาคือ 

องคก์รพึงปฏิบติัต่อบุคลากรและยึดถือค่านิยมเดียวกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2250 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .60059 และกลุ่มตวัอยา่งจะปฏิบติังานอยู่กบัองคก์รจนถึงเกษียณอาย ุอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 4.0917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .73331  

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ด้านการคง

อยูใ่นองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

ด้านการคงอยู่ในองค์กรต่อเน่ือง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน  
1. เพื่อนร่วมงานของท่านค านึงถึงหนา้ท่ี
และความสามารถมากกว่าเร่ืองส่วนตวั 

3.9083 .66099 มาก 

2. ท่านไดรั้บการยกย่องและยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.9583 .55603 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความ
รับผิดชอบในหนา้ท่ีดี 

3.9917 .55754 มาก 

4. การท างานกบัองคก์รท าให้ท่านรู้สึก
ปลอดภยัและมัน่คง 

3.9833 .66083 มาก 

5. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถ
และพร้อมท่ีจะใหค้  าปรึกษาการท างาน 

4.0917 .62168 มาก 

ความพึงพอใจในอาชีพ  
6. ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานใน
องคก์ารน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ 

4.1917 .58404 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

ด้านการคงอยู่ในองค์กรต่อเน่ือง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

7. ท่านพอใจกบัรายไดแ้ละความเป็นอยู่
ในปัจจุบนั 

3.8667 .77712 มาก 

8. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความส าคญัต่อ
องคก์รท าใหท้่านมีความเจริญกา้วหนา้ 

3.9917 .67979 มาก 

9. องคก์รใหค้วามเคารพต่อสิทธิส่วน
บุคคลของบุคลากร 

4.1750 .58930 มาก 

10. กฎ ระเบียบและนโยบายต่างๆ ท่ี
ก าหนดไวเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งและ
เหมาะสม 

4.2917 .57095 มากท่ีสุด 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร    
11. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.2500 .52260 มากท่ีสุด 

12. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ใน
ความสามารถมกัมอบหมายงานส าคญั
ใหท้่านท า 

4.1250 .54329 มาก 

13. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.1417 .50702 มาก 

14. การแสดงความคิดเห็นไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

4.0833 .55886 มาก 

15. ท่านรู้สึกวา่อาชีพของท่านเป็นอาชีพ
ท่ีไดรั้บความยอมรับจากสังคม 

4.2333 .54593 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ดา้นการคงอยูใ่นองคก์รต่อเน่ืองของทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน พบวา่ เพื่อน

ร่วมงานของท่านมีความสามารถและพร้อมท่ีจะให้ค  าปรึกษาการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

4.0917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62168 รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบใน

หนา้ท่ีดี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .55754 รองลงมาคือ การท างานกบั
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องคก์รท าให้ท่านรู้สึกปลอดภยัและมัน่คง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9833 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.66083 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.9589 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .55603 และเพื่อนร่วมงานของท่านค านึงถึงหนา้ท่ีและความสามารถ

มากกวา่เร่ืองส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9083 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .66099 

 ดา้นการคงอยูใ่นองคก์รต่อเน่ืองของความพึงพอใจในอาชีพ พบวา่ กฎ ระเบียบและนโยบาย

ต่างๆ ท่ีก าหนดไวเ้ป็นไปอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2917 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .57095 รองลงมาคือ ท่านมัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบติังานในองค์กรน้ีไดน้านเท่าท่ี

ท่านตอ้งการ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .58404 รองลงมาคือ องคก์รให้

ความเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1750 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.58930 รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัต่อองคก์รท าให้มีความเจริญกา้วหนา้ อยู่ในระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย 3.9917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .67979 และพอใจกบัรายไดแ้ละความเป็นอยู่ในปัจจุบนั มี

ค่าเฉล่ีย 3.8667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .77712 

 ด้านการคงอยู่ในองค์กรต่อเน่ืองของความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร พบว่า 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน .52260 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บความยอมรับจากสังคม อยู่

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54593 รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานยอมรับ

ในความรู้ความสามารถของท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1417 ส่วนเบ่ียเบนมาตรฐาน .50702 

รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถมกัมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท า อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย 4.1250 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54329 และการแสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0833 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .55886 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ดา้นการ

         รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

กระบวนการการถูกประเมิน  
1. การประเมินผลงานและการพิจารณา
เป็นไปตามความจริงและไม่มีการ
บิดเบือน 

3.9167 .68087 มาก 

2. กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการ
ปฏิบติัต่างๆ ในองคก์รมีความยติุธรรม 

3.8667 .68518 มาก 

3. การประเมินผลการปฏิบติังานและการ
พิจารณาอยูบ่นพื้นฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

3.8917 .65844 มาก 

4. การสั่งการ การตดัสินในองคก์รมาจาก
กระบวนการท่ีโปร่งใส 

3.9417 .66479 มาก 

5. องคก์รมีกฎเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.9333 .65764 มาก 

ระบบงาน  
6. บุคลากรสามารถให้แสดงความคิดเห็น
หรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

4.2500 .52260 มากท่ีสุด 

7. บุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองของงาน 

4.0833 .54362 มาก 

8. องคก์รไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑใ์ห้
บุคลากรทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน  

4.0167 .62151 มาก 

9. การตดัสินใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะ
ปราศจากอคติ 

3.9417 .58404 มาก 

10. องคก์รยดึมัน่ในการน าเอา
กฎระเบียบมาใชอ้ยา่งยติุธรรม 

4.0667 .54593 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของกระบวนการการถูกประเมิน 

พบวา่ การสั่งการ การตดัสินในองคก์รมาจากกระบวนการท่ีโปร่งใส อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9417 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .66479 รองลงมาคือ องคก์รมีกฎเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .65764 รองลงมาคือ การ

ประเมินผลงานและการพิจารณาเป็นไปตามความจริงและไม่มีการบิดเบือน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.9167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .68087 รองลงมาคือ การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาอยู่

บนพื้นฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.8917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .65844 และ

กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆ ในองค์กรมีความยุติธรรม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.8667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .68518 

 ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของระบบงาน พบว่า บุคลากรสามารถให้แสดงความ

คิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน .52260 รองลงมาคือ บุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองของ

งาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0833 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54362 รองลงมาคือ องคก์รยึดมัน่ใน

การน าเอากฎระเบียบมาใช้อย่างยุติธรรม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.54593 รองลงมาคือ องคก์รไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑใ์หบุ้คลากรทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62151 และการตดัสินใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะ

ปราศจากอคติ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9417 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .58404 

 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กร 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองคก์ร  
1. ท่านมีความสุขท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
บุคลากรท่ีไดท้ างานในองคก์าร 

4.0750 .68798 มาก 

2. ท่านมกัพูดถึงความภาคภูมิใจใน
องคก์รใหผู้อ่ื้นฟังอยู่เสมอ 

3.9917 .69204 มาก 

3. ท่านยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยม
และวฒันธรรมองคก์ร 

4.0167 .75574 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ)    

ความผูกพนัต่อองค์การ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

4. ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รเปรียบเสมือน
ครอบครัว 

3.9500 .72006 มาก 

5. ความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รท่ี
เกิดขึ้น คือปัญหาของตวัเองเช่นกนั 

3.9083 .62168 มาก 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
6. การทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 

4.2833 .53740 มากท่ีสุด 

7. ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเสร็จ
ตรงตามเวลาท่ีก าหนดไวเ้สมอ 

4.2667 .51422 มากท่ีสุด 

8. กรณีท่ีภาระงานของท่านไม่เสร็จตาม
เวลา ท่านพร้อมท่ีจะท างานล่วงเวลา  

4.1333 .56410 มาก 

9. ท่านมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อ
ปรับตวัให้องคก์รมีความกา้วหนา้ยิง่ขึ้น 

4.2250 .57193 มากท่ีสุด 

10. ท่านมาท างานโดยไม่ขาดงานหรือสาย
โดยไม่มีเหตุจ าเป็น 

4.1333 .59314 มาก 

ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป 

11. ท่านมีความตั้งใจจะท างานในองคก์ร 
จนเกษียณอายรุาชการ 

4.1167 .84200 มาก 

12. ท่านคิดว่าความกา้วหนา้ในงานเป็น
ปัจจยัส าคญัในการตดัสินใจลาออก 

4.0917 .57971 มาก 

13. ท่านมีความรู้สึกยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม
ระเบียบนโยบายองคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

4.1917 .56947 มาก 

14. ท่านพร้อมท่ีจะสนบัสนุนการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

4.2500 .53844 มากท่ีสุด 

15. ท่านมีความคิดวา่องคก์ร คือแรง
บนัดาลใจในการท างานของท่าน 

4.2250 .60059 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.11 ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

ความสุขท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบุคลากรท่ีไดท้ างานในองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0750 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .68798 รองลงมาคือ ยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยมและวฒันธรรมองค์กร อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .75574 รองลงมาคือ มกัพูดถึงความภาคภูมิใจใน

องคก์รใหผู้อ่ื้นฟังอยู่เสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .69204 รองลงมา

คือ ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองค์กรเปรียบเสมือนครอบครัว อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย 3.9500 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .72006 และความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รท่ีเกิดขึ้น คือปัญหา

ของตวัเองเช่นกนั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9083 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62168 

 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร พบว่า การทุ่มเทความรู้ 

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ีอย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2833 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .53740 รองลงมาคือ ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเสร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนดไว้

เสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .51422 รองลงมาคือ มีการพฒันา

ตนเองอยู่เสมอ เพื่อปรับตวัให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2250 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .57193 รองลงมาคือ กรณีท่ีภาระงานของท่านไม่เสร็จตามเวลา ท่านพร้อมท่ีจะ

ท างานล่วงเวลา อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .56410 และมาท างานโดย

ไม่ขาดงานหรือสายโดยไม่มีเหตุจ าเป็น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1333 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.59314 

 ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป พบว่า กลุ่มตวัอย่างพร้อมท่ีจะสนับสนุน

การท างาน ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .53844 รองลงมาคือ มีความคิดว่าองค์กร คือแรงบนัดาลใจในการท างาน อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2250 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .60059 รองลงมาคือ มีความรู้สึกยินดีท่ีจะ

ปฏิบติัตามระเบียบนโยบายองค์การอย่างเคร่งครัด อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.1917 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตร .56947 รองลงมาคือ มีความตั้งใจจะท างานในองค์กรจนเกษียณอายุราชการ อยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย 4.1167 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .84200 และความก้าวหน้าในงานเป็นปัจจยัส าคัญในการ

ตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .57971 
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4.4 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง

แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.12 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งลกัษณะบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ลักษณะส่วน
บุคคล 

จ าแนก N ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig. 

เพศ 
ชาย 53 4.1245 .29002 

.225 .636 
หญิง 67 4.1234 .31037 

อาย ุ

20 – 30 ปี 30 4.1156 .30722 

.717 .543 
31 – 40 ปี 45 4.1037 .28834 
41 – 50 ปี 24 4.2028 .27132 

มากกวา่ 50 ปี 21 4.0889 .34981 

 ระดบั
การศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 48 4.1028 .29526 

.035 .851 
ปริญญาตรี 72 4.1380 .30485 
ปริญญาโท 0 0.0000 .00000 
ปริญญาเอก 0 0.0000 .00000 

สถานภาพ โสด 44 4.1258 .23722 .015 .985 
สมรส 69 4.1246 .33155 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู่ 7 4.1048 .37289 
ต าแหน่งงาน ขา้ราชการ 12 4.1444 .21241 .178 .911 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 1 ปี 6 4.1333 .19322 .397 .756 
1 – 5 ปี 36 4.1296 .31831 
6 – 10 ปี 45 4.0889 .27377 

มากกวา่ 10 ปี 33 4.1636 .33503 
ค่าตอบแทน ต ่ากวา่ 10,000 78 4.1453 .31154 .753 .586 

10,000 – 15,500 7 4.0095 .24169 
15,500 – 20,000 16 4.0458 .31243 
20,000 – 25,500 10 4.0733 .23820 
25,500 – 30,000 4 4.2500 .28996 
30,000 ขึ้นไป 5 4.2000 .29059 
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จากตารางท่ี 4.12 ลกัษณะส่วนบุคคล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 

จงัหวดัพทัลุง  ไดผ้ลการศึกษาวิจยัท่ีสามารถสรุปได ้ดงัน้ี  

กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมีค่าเฉล่ีย 4.1245 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .29002 ในขณะท่ีเพศหญิงมี

ค่าเฉล่ีย 4.1234 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .31037 ค่า F-test .225 และค่า Sig .636  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุช่วง 20 – 30 ปี มีค่าสูงสุด มีค่าเฉล่ีย 4.1156 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

.30722 และอายมุากกวา่ 50 ปี มีค่าต ่าสุด มีค่าเฉล่ีย 4.0889 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .34981 ค่า F-test 

.717 และค่า Sig .543  

 กลุ่มตัวอย่างท่ีส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีค่าสูงสุด มีค่าเฉล่ีย 4.1380 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .30485 และส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก มีค่าต ่าสุด มี

ค่าเฉล่ีย 0.0000 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .00000 มีค่า F-test .035 และค่า Sig .851  

กลุ่มตวัอย่างที่มีสถานภาพโสด มีค่าสูงสุด มีค่าเฉลี่ย 4.1258 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
.23722 และสถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีค่าต ่าสุด มีค่าเฉลี่ย  4.1048 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
.37289 มีค่า F-test .015 และค่า Sig .985  

กลุ่มตวัอย่างที่ด ารงต าแหน่งลูกจา้งประจ า มีค่าสูงสุด มีค่าเฉลี่ย 4.1644 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .45206 และต าแหน่งพนกังานราชการ มีค่าต ่าสุด มีค่าเฉลี่ย 4.0872 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .29862 มีค่า F-test .178 และค่า Sig .911  

กลุ่มตวัอย่างที่ปฏิบตัิงานระยะเวลามากกว่า 10 ปี มีค่าสูงสุด มีค่าเฉลี่ย 4.1636 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .33503 และระยะเวลา 6 – 10 ปี มีค่าต ่าสุด มีค่าเฉลี่ย 4.0889 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .27377 ค่า F-test .397 และค่า Sig .756  

กลุ่มตวัอย่างที่ไดค้่าตอบแทน 25 ,500 – 30,000 บาท มีค่าสูงสุด มีค่าเฉลี่ย 4.2500 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน .28996 และค่าตอบแทน 10,000 – 15,500 บาท มีค่าต ่าสุด มีค่าเฉล่ีย 4.0095 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .24169 ค่า F-test 0.753 และค่า Sig .586  

จากผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรโครงการ
ชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และค่าตอบแทน ไม่มีผลท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรแตกต่างกนั ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความรู้สึกของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนั 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอยา่งง่ายของอิสระในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 3.402 .417  8.161 .000* 
อิสระในการ
ท างาน 

.176 .101 .158 1.736 .085 

R = .158, R2 = .025, adj. .017, df = 1, 118, F = 3.012, SE.est = .29779, P-value = .085 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ความมีอิสระในการท างาน สามารถท านาย

ความผูกพนัต่อองค์การดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้ พบว่า ความมีอิสระในการ

ท างานไม่สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น อิสระใน

การท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รต่อองคก์ร การใหอิ้สระกบัการใหทิ้ศทางนั้น ไม่ใช่ส่ิงท่ี

อยูต่รงกนัขา้มกนั เราสามารถท่ีจะให้อิสระกบับุคลากรไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งไปลบแนวทางการท างาน

ออกจากคู่มือของเขา และในทางกลบักันแนวทางการท างานก็ไม่ควรท่ีจะไปลดทอนอิสระในการ

ท างานเช่นกนั เพราะการให้แนวทางการท างานท่ีดีนั้นควรส่งเสริมให้พนกังานฝึกคิดและฝึกตดัสินใจ

เอง ต่อจะใหมี้อิสระในการท างานหรือไม่มีอิสระในการท างานก็ไม่ไดส่้งผลต่อความผกูพนั 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 4.360 .306  14.254 .000* 
การรับรู้ถึงการมีส่วน
ร่วม 

-.056 .073 -.071 -.775 .440 

R = .071, R2 = .005, adj. -.003, df = 1, 118, F = .601, SE.est = .30081, P-value = .440 

*p < .05 
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 จากตารางท่ี 4.14 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม สามารถท านายความ

ผูกพนัต่อองคก์ารดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้  พบว่า การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม

ไม่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น การรับรู้ถึง

การมีส่วนร่วม ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะเขารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ลว้น

เป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั เป้าหมายเดียวกนั จึงให้ความร่วมมือ ยอมรับและปฏิบตัิตามและองค์

กนก็สนบัสนุนในการปฏิบตัิภารกิจ ซ่ึงนัน่จะท าให้เขาเต็มที่กบัการท างานให้กบัองคก์ร ฉะนั้น

แลว้จะรับรู้หรือไม่รับรู้ต่อการมีส่วนร่วมก็ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร  

 

ตารางท่ี 4.15 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของความน่าเช่ือถือและไวว้างใจท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 4.339 .278  15.585 .000* 
ความน่าเช่ือถือและ
ไวว้างใจ 

-.051 .066 -.071 -.777 .439 

R = .071, R2 = .005, adj. -.003, df = 1, 118, F = .601, SE.est = .30081, P-value = .439 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ สามารถท านาย

ความผูกพนัต่อองค์การด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้ พบว่า ความน่าเช่ือถือและ

ไวว้างใจไม่สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น ความ

น่าเช่ือถือและไวว้างใจ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไม่ว่าบุคคลใดจะอยู ่ในสภาพไหน 

บทบาทหรือต าแหน่งอะไรก็ตาม จ าเป็นที่จะตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือ ซ่ึ งมนัเป็นส่ิงที่ทุกคนควร

พึงมีติดตวัและรู้จกัที่จะไวว้างใจคนอ่ืนเช่นกนั ฉะนั้นแลว้จะเช่ือถือหรือไม่เช่ือถือ ก็ไม่ส่งผลต่อ

ความผูกพนัของบุคลากรทั้งหมดลว้นเกิดจากความไวว้างใจ องคก์รมีรูปแบบการสั่งการและ

ควบคุมที่นอ้ยลง เพื่อเนน้ให้มีการสร้างพลงัอ านาจให้มากขึ้น โดยที่ผูบ้ริหารตอ้งมีความเต็มใจที่

จะเสริมสร้างพลงัอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน  
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สมมติฐานท่ี 3 การคงอยูใ่นองคก์รอยา่งต่อเน่ืองของบุคลากรโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง ท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนั 

ตารางท่ี 4.16 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 3.979 .244  16.287 .000* 
ทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

.036 .061 .055 .599 .551 

R = .055, R2 = .003, adj. -.005, df = 1, 118, F = .358, SE.est = .30111, P-value = .551 

*p < .05 
 

จากตารางท่ี 4.16 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน สามารถท านายความ

ผูกพนัต่อองคก์ารดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้  พบว่า ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน

ไม่สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น ทศันคติต่อ

เพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร การปรับทศันคติเกี่ยวกบังานอยู ่เสมอ การ

มอบหมายหนา้ที่ให้กบับุคลากรในองคก์รอาจจะมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน เพื ่อให้บุคลากร

เรียนรู้งานไดร้อบดา้น โดยบางคร้ังอาจจะไดร้ับมอบหมายงานในส่วนที่ตนเองไม่เคยท า ไม่มี

ความถนดั ก็จะให้บุคลากรเกิดทศันคติดา้นลบต่องานที่ไดร้ับมอบหมาย แต่หากเรามีการปรับ

ทศันคติเกี่ยวกบังานที่ไดร้ับมอบหมายใหม่ ในอีกมุมมองหน่ึงก็จะท าให้เราสามารถเขา้ใจการ

ตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา สุดทา้ยก็เกิดความเพียรในการเรียนรู้งานนั้นๆ ทศันคติต่อเพื ่อน

ร่วมงานจึงไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอยา่งง่ายของความพึงพอใจในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 4.193 .227  18.503 .000* 
ความพึงพอใจในอาชีพ -.017 .055 -.028 -.307 .759 

R = .028, R2 = .001, adj. -.008, df = 1, 118, F = .094, SE.est = .30145, P-value = .759 

*p < .05 

 
 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ความพึงพอใจในอาชีพ สามารถท านายความ

ผูกพนัต่อองคก์ารดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยอยา่งง่าย โดยวิธีน าเขา้  พบว่า ความพึงพอใจในอาชีพไม่

สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น ความพึงพอใจ

ในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกในขณะท างานที่เพลิดเพลิน ชอบใจ 

พอใจ เต็มใจและสนใจ ไม่มีความอคติและยินดีในการปฏิบตัิงานของตนเอง แมว้่างานจะได้

ผลตอบแทนที่ค่อนขา้งนอ้ย หรือรู้สึกกบัส่ิงที่ท าอยู่จนไม่สามารถเป็นปัจจยัให้ออกไปหางาน

ใหม่ ส่ิงเหล่าน้ีมนัเป็นความพึงพอใจในงาน ฉะนั้นแลว้จะพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในอาชีพก็ไม่

ส่งผลต่อความผกูพนั 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 4.213 .288  14.640 .000* 
ความรู้สึกวา่ตนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร 

-.021 .069 -.029 -.311 .756 

R = .029, R2 = .001, adj. -.008, df = 1, 118, F = .097, SE.est = .30145, P-value = .756 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ 

สามารถท านายความผูกพนัต่อองค์การด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเข้า  พบว่า 

ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ารไม่สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร การพฒันาตนเองและพฒันาศกัยภาพของบุคลากร บางทีเราท างานไปเร่ือยๆ ทุกวนั ท าให้

รู้สึกว่าติดกบัดกัตวัเอง เหมือนไม่รู้จะพฒันาอะไร ฉะนั้นความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 

ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั เพราะการพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไม่ว่าจะเรียนรู้ในระบบหรือดา้นอ่ืนๆ 

ก็จะช่วยท าให้รู้ว่าเราไดเ้ปิดโลกที่กวา้งขึ้นพฒันาตวัเองไปในอีกรูปแบบหน่ึงเช่นกนั 

 

 สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 

จงัหวดัพทัลุง ท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 

ตารางท่ี 4.19 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่ายของกระบวนการการถูกประเมินท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 3.863 .200  19.280 .000* 
กระบวนการการถูก
ประเมิน 

.067 .051 .120 1.317 .191 

R = .120, R2 = .014, adj. .006, df = 1, 118, F = .097, SE.est = .29938, P-value = .191 

*p < .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์กระบวนการการถูกประเมิน สามารถท านายความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้ พบวา่ กระบวนการการถูกประเมินไม่

สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น กระบวนการการถูก

ประเมิน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ความตอ้งการในชีวิตของแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั ต่างเขา้

มาอยู่ร่วมกนัในองคก์รซ่ึงเป็นศูนยร์วมของการท างาน อาจจะมีเป้าหมายเดียวกนัในการท างาน แต่

ความตอ้งการก็อาจจะแตกต่างเช่นกนั เช่น บางคนอยากไดต้ าแหน่งสูงๆ เพื่อเชิดชูเกียรติยศช่ือเสียง  

บางคนแค่ตอ้งการท างานในต าแหน่งงานท่ีมีความมัน่คงแต่ไม่ตอ้งการความรับผิดชอบมาก ฉะนั้น

แลว้การท่ีจะถูกประเมินหรือไม่ถูกประเมินนั้น ก็ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงผลวิเคราะห์ถดถอยอยา่งง่ายของระบบงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

ตัวแปร B SE Beta t P-value 

ค่าคงท่ี (Constant) 3.019 .252  11.962 .000* 
ระบบงาน .271 .062 .375 4.400 .000* 

R = .375, R2 = .141, adj. .134, df = 1, 118, F = 19.362, SE.est = .27951, P-value = .000 

*p < .05 

 
 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือพิจารณาการวิเคราะห์ระบบงาน สามารถท านายความผูกพนัต่อ

องค์การด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย โดยวิธีน าเขา้  พบว่า ระบบงานสามารถท านายความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยสามารถท านายความแปรปรวนของความ

ผูกพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 14.1 และมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั .271 ดงันั้น ระบบงาน ส่งผล

ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองดว้ยเทคโนโลยีที่มีความเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว จึงเป็นความทา้ทาย

รูปแบบหน่ึงในการท างาน การเปล่ียนแปลงองคก์รให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มย่อมล าบากต่อ

การบริหารจดัการ จึงเป็นส่ิงส าคญัและตอ้งตระหนกั ในความเป็นจริง ซ่ึงทกัษะของเทคโนโลยี

นั้นไม่ไดห้มายถึงความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์เท่านั้น แต่ยงัยงัหมายถึงความสามารถใน

การประมวลผลขอ้มูลเพื่อน ามาใชง้านและจดัการกบัขอ้มูลไดจ้ริง ฉะนั้นแลว้ระบบงาน การ

ท างานส่ิงเหล่าน้ีจึงกระทบและส่งผลต่อความผูกพนั 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง จังหวัดพัทลุง
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันแตกต่างกัน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั  ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัแตกต่างกนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนั
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนั
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.5 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนั
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.6 ระยะการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
ผูกพนัแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.7 ค่าตอบแทนที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนั
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ความรู้สึกของบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง จังหวัดพัทลุง ท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพัน 
สมมติฐานย่อยที่ 2.1 อิสระในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 2.3 ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจท่ีส่งผลต่อความผูกพนั  ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 3 การคงอยู่ในองค์กรอย่างต่อเน่ืองของบุคลากรโครงการชลประทาน จังหวัด
พัทลุง 
สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความพึงพอใจในอาชีพท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ารที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 การการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง 
จังหวัดพัทลุง ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
สมมติฐานย่อยที่ 4.1 กระบวนการการถูกประเมินที่ส่งผลต่อความผูกพนั  ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานย่อยที่ 4.2 ระบบงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ยอมรับสมมติฐาน 
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4.5 ผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามในส่วนของข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของ

บุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวัดพทัลุง 

 
 ผูว้ิจัยได้สรุปความคิดเห็นของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวดัพทัลุง ใน
แบบสอบถามส่วนทา้ยนั่นคือ ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโครงการชลประทานพัทลุง จังหวัดพัทลุง โดยมีผู ้ตอบ
แบบสอบถามบางรายไดใ้หข้อ้เสนอแนะ มีรายละเอียด ดงัน้ี 

ความน่าเช่ือถือและความไวว้างใจ 
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดใ้ห้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้่า เร่ืองของความน่าเช่ือถือ

และความไวว้างใจนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งให้ความส าคญัเป็นล าดบัตน้ๆ เพราะในมุมของการท างานมอง
วา่ยอ่มมีการผิดพลาดเสมอ ส่ิงท่ีส าคญันั้นไม่ไดม้องวา่อยูท่ี่ตวัขอ้ผิดพลาด แต่อยูต่รงท่ีการรับมือกบั
การจดัการกบัขอ้ผิดพลาดนั้นๆ ส่ิงท่ีไม่ควรท าอย่างยิ่งเลยคือการไม่รายงานขอ้ผิดพลาดกบัหัวหนา้ 
จริงอยูบ่างคร้ังคนเราท าอะไรผิดพลาดก็ไม่อยากบอกใหผู้อ่ื้นทราบ แต่หากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นนั้น
ไม่ไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขและยงัเกิดขึ้นอีกซ ้าๆ นัน่ไม่เพียงแต่จะท าให้งานล่าชา้ แต่อาจส่งผลให้
องค์กรเกิดความเสียหายได้ เช่น “ปัญหาคืออะไร” และ “สาเหตุของปัญหาคืออะไร” และหาวิธี
จัดการกับความผิดพลาดนั้น นอกจากน้ีคุณควรแบ่งปันข้อมูลของปัญหาและวิธีการจัดการกับ
ปัญหาใหบุ้คลกรเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ทราบเพื่อป้องกนัไม่ใหเ้หตุการณ์เดิมเกิดขึ้นซ ้าอีก 

ระบบงาน 
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดใ้หค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้า่ ระบบงานความคาดหวงัท่ีมี

ต่อผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากเทคโนโลยีได้เขา้มาเปล่ียนแปลงรวดเร็ว แนวทางและ
รูปแบบการท างานค่อนขา้งแตกต่างไปจากเดิม จึงมองวา่คาดหวงัท่ีจะให้ผูบ้ริหารจดัการทีมบุคลลา
กรของตวัเองให้มีประสิทธิภาพ ตั้งแต่การคดัเลือกสรรบุคลากรท่ีมีความสามารถไปจนถึงความ
ถนดัทางเทคโนโลยีเพื่อช่วยใหอ้งคก์รของคุณสามารถดึงดูด สร้างความผูกพนั และรักษาคนเก่งให้
อยู่คู่กบัองคก์รรวมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการขบัเคล่ือนความผูกพนัของพนกังานขององคก์ร ไม่ว่าจะ
เป็นพนกังาน ลูกจา้งอิสระ และพนกังานชัว่คราว  

ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 

ผูต้อบแบบสอบถาม ไดใ้ห้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้่า ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน

เป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงบุคคลท่ีมาอยู่ร่วมกนัในองค์กรต่างน าพาพฤติกรรมส่วนตนเขา้มาสู่
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องคก์รดว้ย และต่างน าเอาความตอ้งการในชีวิตท่ีแตกต่างกนัเขา้มาในองคก์ร เช่น บางคนอยากได้

ต าแหน่งสูงๆ เพื่อเชิดชูเกียรติยศช่ือเสียง บางคนแค่ตอ้งการท างานในต าแหน่งงานท่ีมีความมัน่คง

แต่ไม่ตอ้งการความรับผิดชอบมาก ฉะนั้นเพื่อนร่วมงานต้องค านึงถึงหน้าท่ีและความสามารถ

มากกวา่เร่ืองส่วนตวั 

ความเช่ือมัน่ เตม็ใจและความตอ้งการ 
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดใ้ห้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้่า ความเช่ือมัน่ เต็มใจและ

ความตอ้งการ แมจ้ะตอ้งแลกกบัเงินเดือนเร่ิมตน้ไม่มากนกั ชา้ๆ ทว่ามัน่คง ค าน้ีเป็นหัวใจหลกัของ
วงราชการ ยงัคงเห็นหลายๆ คนมุ่งจะเขา้มาท างาน ถึงแมเ้งินเดือนลูกจา้งชัว่คราวกรมชลประทาน
ไม่ถึงหลกัหม่ืน แต่หากเทียบกบัค่าเงินเฟ้อและบวกกบัเศรษฐกิจยุคน้ี แต่ดว้ยความท่ีเป็นงานมัน่คง 
ท าแลว้ไม่ตอ้งกงัวลว่าจะสภาพเศรษฐกิจช่วงน้ีเป็นอย่างไร หากไม่ไดท้ าผิดวินัยราชการร้ายแรง
ส่วนมากก็อยูไ่ดเ้ร่ือยๆ จนกระทัง่เกษียณ 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ผูต้อบแบบสอบถาม ได้ให้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้่า ขอ้ดี คือบุคลากรได้รับ

ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงปัญหาความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานนั้นไม่จ าเป็นต าแหน่งท่ี
สูงขึ้นเพียงแค่อย่างเดียว แต่อาจเป็นการมอบงานท่ียากและทา้ทายความสามารถมากขึ้น เพื่อให้
บุคลากรเขารู้สึกถึงความส าคญัในตนเองและมีประสิทธิภาพต่อองคก์ร สุดทา้ยก็คือ เพื่อให้เกิดผล
ทางจิตใจของบุคลากรเช่นกนั 

ความผกูพนัในองคก์ร 
ผูต้อบแบบสอบถาม ได้ให้ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะไวว้่า ความผูกพนัเป็นเร่ืองท่ี

ค่อนขา้งท าไดย้าก เน่ืองจากองคก์ารมนัขนาดใหญ่ องคก์รใหญ่บุคลากรก็จ านวนมากขึ้นเช่นกนั จึง
มองว่าค่อนขา้งอยาก สาเหตุอนัดบัหน่ึง ส่วนตวัมองว่าผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้าฝ่ายในการ
สร้างใหบุ้คลากรรู้สึกดีและผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้น ตอ้งพึงมี 3 อยา่ง  

(1) สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี  
(2) สร้างความรู้สึกท่ีดีทางจิตใจ  
(3) สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้และลูกนอ้ง 



 
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1) เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัของบุคลากรของโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั
พทัลุง ท่ีมีต่อองคก์ร 
 2) เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดั
พทัลุง 
 ผูว้ิจยัได้ก าหนดประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากร
โครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง ประกอบดว้ย 1. ฝ่ายบริหารทัว่ไป 2. ฝ่ายจดัสรรน ้ าและปรับปรุง
ระบบชลประทาน 3. ฝ่ายพสัดุ 4. ฝ่ายวิศวกรรม 5. ฝ่ายช่างกล 6. ฝ่ายส่งน ้ าและบ ารุงรักษาท่ี 1-4 จ านวน 
160 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 120 คน และไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูล แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และค่าตอบแทน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั จ านวน 40 ขอ้ ปรกอบดว้ย 
3 ดา้นไดแ้ก่ (1) ดา้นความรู้สึก (2) ดา้นการคงอยู่อย่างต่อเน่ืองในองคก์ร (3) ดา้นการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองคก์ร 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร จ านวน 15 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 
ดา้น ไดแ้ก่(1) ความเชื่อมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์องคก์ร (3) ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองคก์รต่อไป  
 ในการวิเคราะห์ข ้อมูล ผูว้ ิจยัไดใ้ช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการหาค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และวิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดว้ยค่าวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One-Way ANOVA (F-test) ท าการทดสอบความแตกต่างเปรียบเทียบ
รายคู่ดว้ยวิธีการ Multiple Regression Analysis แบ่งตามหัวขอ้ออกไดด้งัน้ี 
  5.1 สรุปผลการวิจยั 
  5.2 อภิปรายผล 
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  5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั 
  5.4 ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 จากการวิจยักลุ่มตวัอย่าง 120 คน สามารถจ าแนกขอ้มูลส่วนบุคคลไดด้งัน้ี กลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 และเพศชาย จ านวน 53 คน คิดเป็น

ร้อยละ 44.2 จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ อยู่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 45 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.5 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 จ าแนกตาม

ระยะการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 6 – 10 ปี จ านวน 45 คน 

คิดเป็นร้อยละ 37.5 จ าแนกตามค่าตอบแทน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีค่าตอบแทนต ่ากว่า 

10,000 จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 

 การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ในองค์กร

ต่อเน่ือง และดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ 

  ดา้นความรู้สึก : ดา้นความรู้สึกของอิสระในการท างาน พบว่า สามารถท างานได้

เสร็จส้ินภายในเวลาท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.3583 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .54689  

ด้านความรู้สึกของการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม พบว่า องค์กรให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนในการ

ปฏิบติัภารกิจและหน้าท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .51422 และ

องคก์ารสามารถพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2667 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน .53031 

  ดา้นการคงอยู่ในองค์การต่อเน่ือง : ดา้นการคงอยู่ในองค์กรต่อเน่ืองของทศันคติ

ต่อเพื่อนร่วมงาน พบวา่ เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถและพร้อมท่ีจะให้ค  าปรึกษาการท างาน 

อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62168 ดา้นการคงอยู่ในองค์กรต่อเน่ือง

ของทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน พบว่า เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถและพร้อมท่ีจะให้

ค  าปรึกษาการท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0917 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62168 และดา้นการ
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คงอยู่ในองคก์รต่อเน่ืองของความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ

ในความรู้ความสามารถ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .52260 

  ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร : ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรของ

กระบวนการการถูกประเมิน พบวา่ การสั่งการ การตดัสินในองคก์รมาจากกระบวนการท่ีโปร่งใส อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.9417 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .66479 และดา้นการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์กรของระบบงาน พบว่า บุคลากรสามารถให้แสดงความคิดเห็นหรือโต้แยง้ในการตัดสินใจ

เก่ียวกบังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .52260 

 การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองค์กร 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก

องคก์รต่อไป ผลการศึกษาพบวา่ 

  ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขท่ีได้

เป็นส่วนหน่ึงของบุคลากรท่ีได้ท างานในองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.0750 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน .68798 

  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร พบว่า การทุ่มเท

ความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ีอย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2833 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .53740 

  ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกองค์กรต่อไป พบว่า กลุ่มตวัอย่างพร้อมท่ีจะ

สนบัสนุนการท างาน ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.2500 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .53844 

 การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง ท่ีมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร ซ่ึงตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 

ระยะการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน โดยเก็บข้อมูลแบบตรวจสอบรายการ และท าการทดสอบ

สมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 1 เพื่อหาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติแบบ One-Way ANOVA โดยก าหนดระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 

  ดา้นเพศ : เพศท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  ดา้นอายุ : อายุที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ดา้นระดบัการศึกษา : ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ดา้นสถานภาพสมรส : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  ดา้นต าแหน่งงาน : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  ดา้นระยะการปฏิบติังาน : ระยะการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  ดา้นค่าตอบแทน : ค่าตอบแทนที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวดัพทัลุง ท่ีมีส่วน
บุคคล 

แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน และค่าตอบแทน ไม่มีผลท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรแตกต่างกนั ซ่ึงปฏิเสธ
สมมติฐาน 
 การศึกษาความรู้สึกของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

ท าการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 2 เพื่อหาความแตกต่างของความรู้สึกของบุคลากร

ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติแบบ Multiple Regression Analysis 

โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษาพบวา่ 

  อิสระในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05  
  การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
  ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 สามารถสรุปไดว้่า องคก์รมีรูปแบบ “การสั่งการและควบคุม” ที่นอ้ยลง เพื่อเนน้

ให้มีการสร้างพลงัอ านาจให้มากขึ้น โดยที่ผูบ้ริหารตอ้งมีความเต็มใจที่จะเสริมสร้างพลงัอ านาจ
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ให้แก่ผูป้ฏิบตัิงาน แสดงให้เห็นว่า ภาระงานที่ไดร้ับมอบหมายนั้นย่อมมีความส าคญัในการ

ท างานเป็นอย่างมาก โดยบางคร้ังอาจจะไดรั้บมอบหมายงานในส่วนท่ีตนเองไม่เคยท า ไม่มีความ

ถนดั จึงเปิดโอกาสให้บุคลากรไดไ้ดค้วามคิด แสดงความสามารถและเผชิญกบัความทา้ทายการ

เรียนรู้ดว้ยส่ิงใหม่ๆ สามารถใชว้ิจารณญาณของตนในการตดัสินใจ บวกกบัขอ้ระเบียบของการ

สั่งการและควบคุมท่ีน้อยลงนั้น ท าให้บุคลากรเขารู้สึกผ่อนคลาย เกิดความคล่องตวัในการท างาน 

ในอีกมุมมองหน่ึงก็จะท าให้เขาสามารถเขา้ใจการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา สุดทา้ยก็เกิดความ

เพียรในการเรียนรู้งานนั้นๆ ฉะนั้นดา้นความรู้สึกอิสระในการท างาน การรับรู้ความมีส่วนร่วม 

ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง ไม่ส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 

การศึกษาการคงอยู่ในองคก์รอย่างต่อเน่ืองของบุคลากรโครงการชลประทาน ท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ท าการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 3 เพื่อหาความแตกต่างของการคง
อยู่ในองค์กรอย่างต่อเน่ืองของบุคลากรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติแบบ Multiple Regression Analysis โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษา
พบวา่ 
  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
  ความพึงพอใจในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรมีความตระหนักและเข้าใจในกระบวนการท างานท่ี
ตนเองสังกดัเป็นอย่างดี เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 6 – 10 ปี มากท่ีสุดจ านวน 
45 คน พร้อมท่ีจะทุ่มเทความสามารถให้กับองค์กร เพราะรู้สึกว่าว่าองค์กรมัน่คงและปลอดภยั ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรนั้นมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกในขณะท างานที่เพลิดเพลิน 
ชอบใจ พอใจ เต็มใจและสนใจ ไม่มีความอคติและยินดีในการปฏิบติังานของตนเอง แมว้่างานจะ
ไดผ้ลตอบแทนที่ค่อนขา้งน้อย หรือรู้สึกกบัส่ิงที่ท าอยู่จนไม่สามารถเป็นปัจจยัให้ออกไปหางาน
ใหม่ ฉะนั้นดา้นการคงอยู่ในองคก์รอย่างต่อเน่ืองทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจใน
อาชีพ และความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง 
จงัหวดัพทัลุง ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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 การศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง ท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ท าการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 4 เพื่อหาความแตกต่างการ
รับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของบุคลากรท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติแบบ Multiple Regression Analysis โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการศึกษา
พบวา่ 
  กระบวนการการถูกประเมิน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ระบบงาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  สามารถสรุปไดว้่า ดว้ยโครงสร้าง ค่านิยมอนัดีงามขององคก์รท่ีพึงยอมรับและพึง

ปฏิบติัโดยตลอดมาท าให้บุคลากรมัน่ใจตั้งบนพื้นฐานอนัดีงาม ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ากระบวนการ

ตดัสินใจ กระบวนการประเมินรู้ไดรั้บความส าคญั เพราะยดึมัน่ในค่านิยมตนเป็นส่วนหน่ึงขององค ์

ซ่ึงความตอ้งการของแต่ละคนแตกต่างกนั ต่างเขา้มาอยู่ร่วมกนัในองค์กรซ่ึงเป็นศูนยร์วมของการ

ท างาน อาจจะเขา้มาเพื่อเป้าหมายเดียวกนัในการท างาน ความปลอดภยัความมีช่ือเสียงขององค์กร 

แต่ความตอ้งการก็อาจจะแตกต่างเช่นกัน เช่น บางคนอยากได้ต าแหน่งสูงๆ เพื่อเชิดชูเกียรติยศ

ช่ือเสียง บางคนแค่ตอ้งการท างานในต าแหน่งงานท่ีมีความมัน่คงแต่ไม่ตอ้งการความรับผิดชอบมาก 

ฉะนั้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรกระบวนการถูกประเมินไม่ส่งผลต่อความผูกพนั ซ่ึงปฏิเสธ

สมมติฐาน แต่ ระบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เหตุเพราะ ความหลากหลายของ

เทคโนโลยีเพิ่มขึ้น ซ่ึงจ าเป็นในการน าเอามาใช้อย่างถูกตอ้ง และบุคลากรตอ้งเขา้ใจและสามารถ

เขา้ถึงขอ้มูลสามารถน ามาใชใ้นการท างานไดจ้ริงและถ่ายทอดความรู้นั้นใหผู้อ่ื้นเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้

ฉะนั้นระบบงานมีความส าคญัและส่งผลต่อความผกูต่อองคก์ร 

 

5.2 อภิปรายผล 

 
 1. ลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ไม่

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั มทัวนั เลิศวุฒิวงศา (บทคดัย่อ, 2564) ศึกษาความ

ผูกพนัต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความภกัดีของพนกังานเอกชน 

กรณีศึกษาบริษทัจดัจ าหน่ายเคมีภณัฑแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะ

ดา้นประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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 2. ความรู้สึกของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง พบว่า อิสระในการท างาน การรับรู้ถึง

การมีส่วนร่วม และความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง

กบั รมิตา ประวติั (2564) โดยศึกษาปัจจยัท่ีส่งต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล

สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากรคือ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความกา้วหน้าของ

งาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 3. การคงอยูใ่นองคก์รอยา่งต่อเน่ืองของบุคลากรโครงการชลประทาน พบวา่ ทศันคติต่อเพื่อน

ร่วมงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั ลลิตา จนัทร์งาม (2559) โดยศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบว่า ความคาดหวงัท่ีจะ

ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การพฒันาการท างาน ทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าและ

ค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม 

 4. การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง พบวา่ ระบบงาน 

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับ ทวิส อุษมา (2559) โดยศึกษาความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังาน บริษทัทวีฟาร์ม จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ด้านผลยอ้นกลบัของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้าน

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นความส าคญัของงานและดา้นความ

หลากหลายของทกัษะในการท างาน 

 
อภิปรายและสรุปผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามในส่วนของข้อเสนอแนะและความ

คิดเห็นของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวัดพทัลุง 

 ผูว้ิจัยได้สรุปความคิดเห็นของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จังหวดัพทัลุง ใน
แบบสอบถามส่วนทา้ยนั่นคือ ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง โดยสรุปมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 

1. ความหน้าเช่ือถือและไว้วางใจ ในภาพรวมของการท างานความไว้วางใจเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการบริหาร เป็นกลยทุธ์ท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จ และจากสภาพความเป็นจริง 
ในสภาพองคก์รปัจจุบนัน้ีความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากขึ้นกวา่เดิม เพราะการท่ีบุคลากร
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มีความไวว้างใจในองค์การหรือไวว้างใจในผูน้ าจะท าให้ทีมสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ท่ีมา
กระทบไดดี้ โดยการรักษาความไวว้างใจให้คงเส้นคงวาระหวา่งค าพูดและการกระท า ตลอดจนการ
แสดงออกซ่ึงความเอ้ืออาทร เอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน ทั้งน้ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าขององค์กรจะต้อง
บริหารจดัการให้โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การมีความสอดคลอ้งกนั โดยองค์การจะตอ้ง
เรียนรู้ท่ีจะท าให้บุคลากรร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์เพื่อเสริมสร้างพลงัอ านาจซ่ึงมีความสัมพนัธ์ซ่ึ งกนั
และกนักบัความพึงพอใจในงาน และความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร เพราะในปัจจุบนัคุณภาพของ
พนักงานนั้นเป็นเร่ืองท่ีองค์การสามารถคัดสรรได้ แต่การรักษาพนักงานคุณภาพเพื่อให้อยู่กับ
องคก์ารนั้นเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายยิง่กวา่  

2. ระบบงาน เป็นระบบการจดัการในการท างานดว้ยความเช่ือมัน่และตดัสินใจดว้ยตนเอง
ให้ถูกตอ้งในระดับหน่ึง เพราะจะใช้เป็นขอ้อา้งอิงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน มีการน าเอา
อุปกรณ์สมยัใหม่มาประยุกต์ใช้ตวัฐานขอ้มูล ความเขา้ใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพนัธ์
เช่ือมโยงของเทคโนโลยี ระบบกระบวนการท างานและมาตรฐานการท างานของตนเองและของ
องคก์ร เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผล ความเขา้ใจน้ีรวมถึงความสามารถในการมอง
ภาพใหญ่ ( Big Picture) และการคาดการณ์เพื่อเตรียมการรองรับความเปล่ียนแปลงต่างๆ ต่อระบบ
และกระบวนการท างาน 

3. ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน หน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีช่วยกระตุน้และช่วยในการสร้างทศันคติ
ให้เป็นบวกมากท่ีสุดคือการรู้ตนเองว่าก าลงัท างานได้ดี   ซ่ึงจะยิ่งได้รับแรงกระตุน้ทางบวกมาก
ยิ่งขึ้น หากเห็นผลลพัธ์ตามตอ้งการและท าไดดี้ คือ เขา้ใจถึงความตอ้งการและทกัษะซ่ึงจะช่วยให้
ท างานได้ตามต้องการ มองหาวิธีการในการท่ีจะท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด  รู้จัก
กฎระเบียบ โครงสร้างในการด าเนินงาน หากท างานแลว้ก าลงัเป็นไปในทิศทางท่ีดีขึ้น จะเป็นเร่ือง
ง่ายในการปรับทศันคติในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นให้เป็นไปทางดา้นบวก ท างานในส่วนท่ีตนไดรั้บ
มอบหมายเสร็จและสนับสนุนการตดัสินใจในกลุ่ม การแบ่งปันขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่เพื่อน
ร่วมงานแมว้า่ผูอ่ื้นจะไม่ร้องขอ 

4. ความเช่ือมัน่ เต็มใจและตอ้งการ ความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของผูอ่ื้นและการ
กล่าวถึงผูใ้นทางท่ีดีหรือในเชิงสร้างสรรค์ ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุน้ผลกัดัน
องคก์รให้เกิดความตอ้งการในการปรับเปล่ียน หรือเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเป็นประโยชน์ รวมถึง
ความสามารถในการถ่ายทอด ช้ีแจงส่ือสารใหผู้อ่ื้นเขา้ใจและยอมรับและเตม็ใจฟังความคิดเห็นของ
สมาชิก ในทางกลบักนัก็เตม็ใจท่ีจะเรียนรู้งานจากผูอ่ื้นเช่นกนั 

5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความตั้ งใจหรือความสามารถในการมีทิศทางของ
วิสัยทศัน์ กลยุทธ์ แผนงาน การสร้างค่านิยมธรรมเนียมท่ีปฏิบติักันมานั้น ส่งผลให้การบริหาร

https://th.jobsdb.com/career-advice/article/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%A2
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จดัการขององค์กรมีความเป็นธรรม ผนวกกบัการสร้างหลกัธรรมาภิบาล ( Good Governance) ซ่ึง
เน้นคุณธรรม ความโปร่งใส ความมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ องค์ประกอบเหล่าน้ีควรพึงมีกับ
พนักงานในองค์กร เพราะพนักงานเป็นส่วนหน่ึงในการปรับเปล่ียน พฒันา หรือสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ๆ ใหก้บัองคก์รและผลกัดนัใหอ้งคก์รกา้วไปสู่การเปล่ียนแปลง 

6. ความผูกพนัในองค์กร Employee Engagement การมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กร 
ตลอดจนการให้ความร่วมมือกบัองค์กรในทุกๆ ดา้นอย่างสมคัรใจและเต็มใจและความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รอย่างแทจ้ริงดว้ย ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั ซ่ึงนัน่
จะน ามาสู่ความภกัดีต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด ปัจจยัท่ีช่วยสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร เช่น 
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความเป็นตัวเอง  ให้รางวลัตอบแทนหรือยกย่องพนักงานอย่าง
เหมาะสม เพราะเป็นเร่ืองของความรู้สึกท่ีอยากจะทุ่มเท อยากจะรับผิดชอบ สรุปความรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์รมีลกัษณะ 1. อยู่ท างานกบัองคก์รดว้ยความทุ่มเท และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 2. มี
ผลงานดีอยา่งสม ่าเสมอ และมีแรงจูงใจในการท างานอย่างมากมาย 3. จะเป็นคนสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีดี และสร้างพลงัให้กบัเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 4. ท าตวัเป็นตวัแทนขององคก์รท่ีมกัจะ
พูดถึงส่ิงท่ีดีๆ ขององคก์รใหก้บับุคคลภายนอกไดรั้บรู้ 

5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ภาพรวมทุกด้านของความผูกพันของบุคลากรโครงการ
ชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง โดยส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

1. ควรมีการศึกษาถึงความผูกพนัของพนักงานอย่างเป็นประจ า เพื่อยกระดบัความผูกพนั
ของบุคลากรต่อองค์การ ถึงแม้ระดับความผูกพนัของพนักงานโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
องคก์ารควรน าขอ้เสนอแนะท่ีบุคลากรไดเ้สนอแนะไวม้าพิจารณาประกอบไปดว้ย และน าไปเป็น
แนวทางในการปรับปรุง เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึ้น  

2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านความพึงพอใจในอาชีพ และ
ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร โครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง อาจจะน าผล
การศึกษาคร้ังน้ีไปใช้ในการพฒันาความผูกพนับุคลากร ท่ีระดบัผูบ้ริหารตอ้งเล็งเห็นความส าคญั
เร่ิมตั้งแต่การสรรหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน เพราะมุมมองความเขา้ใจในเชิงบวกต่องานและ
เพื่อนร่วมงานเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน จึงถือว่าคนท่ีคิดดีมองส่ิงดีๆ พฤติกรรมการแสดงออกก็ดีตาม
ดว้ยเช่นกนั 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
 1. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจยัในลกัษณะอ่ืน เช่น การวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึกหรือการสนทนากลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีหลากหลาย ซ่ึงอาจมีค าอธิบายแตกต่างไปจากวิธีการวิจยั
แบบส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูล 

2. ควรศึกษาปัจจยัด้านอ่ืนๆ เพิ่มเติม เช่น ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อท่ีองคก์รจะสามารถน าผลการวิจยั

มาใชใ้นการวางแผนในการบริหารจดัการงานบุคคลใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างานมากยิง่ขึ้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโครงการชลประทานพทัลุง จงัหวดัพทัลุง 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรสถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์และนโยบาย
สาธารณะ มหาวิทยาลยัรังสิต เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโครงการชลประทาน
พทัลุง จงัหวดัพทัลุง โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

(1) เพื่อศึกษาปัจจยัความผูกพนัของบุคลากรโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง ท่ีมีต่อองคก์าร 

(2) เพื่อเสนอแนะแนวทางสร้างความผกูพนัของบุคลากรโครงการชลประทาน จงัหวดัพทัลุง  

การศึกษาวิจยัดงักล่าว เพื่อให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ทางผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามดว้ยขอ้มูลท่ีเป็นจริง ผูว้ิจยัสามารถน าผลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
และทางผูวิ้จยัขอขอบคุณในความร่วมมือท่ีดีของท่าน ทั้งน้ี ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามดงักล่าวจะถูก
เก็บเป็นความลบัและจะน าไปใช้ประโยชน์เฉพาะงานวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น โดยการน าเสนอผลการวิจัยใน
ลกัษณะรวม ซ่ึงแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม    จ านวน 7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

- ดา้นความรู้สึก      จ านวน 15 ขอ้ 
- ดา้นการคงอยูใ่นองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง    จ านวน 15 ขอ้ 
- ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ร    จ านวน 10 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
- ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองคก์าร   จ านวน 5 ขอ้ 
- ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์องคก์าร  จ านวน 5 ขอ้ 
- ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป   จ านวน 5 ขอ้ 
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ส่วนท่ี1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย (/) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านเพียงค าตอบเดียว 

 
1. เพศ                                                                    
         1. ชาย                               2. หญิง 
 
2. อาย ุ
            1. 20 - 30 ปี                      2. 31 – 40 ปี 
                           3. 41 – 50 ปี                     4. มากกวา่ 50 ปี 
             
3. ระดบัการศึกษา 
           1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี          2. ปริญญาตรี 
                           3. ปริญญาโท                    4. ปริญญาเอก 
 
4. สถานภาพการสมรส 
           1. โสด                               2. สมรส                         3. หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
 
 5. ต าแหน่งงาน 
                            1. ขา้ราชการ                     2. พนกังานราชการ    
            3. ลูกจา้งประจ า                4. ลูกจา้งชัว่คราว  
 
6. ระยะการปฏิบติังาน 
            1. ต ่ากวา่ 1 ปี                     2. 1 - 5 ปี 
            3. 6 - 10 ปี                         4. มากกวา่ 10 ปี 
 
7. ค่าตอบแทน   

                            1. ต ่ากวา่ 10,000                2. 10,000 – 15,500 

                                 3. 15,500 – 20,000                 4. 20,000 – 25,500 
                                 5. 25,500 – 30,000                 6. 30,000 ขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ (1) ดา้นความรู้สึก (2) ดา้นการคงอยูใ่นองคก์าร
อยา่งต่อเน่ือง  
ค าชี้แจง : โดยท าเคร่ืองหมาย (/) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัปัจจยัส่งผลต่อความผูกพนั “ด้านความรู้สึก” โดยระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นว่าไดมี้
การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให้ 
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เห็นดว้ยปานกลาง, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 
 

 

 

ด้านความรู้สึก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
อิสระในการท างาน 
1. ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินภายในเวลาท างาน      
2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดใ้นระดบัหน่ึงโดยไม่ตอ้งถามผูบ้งัคบับญัชา      
3. นอกเหนือเวลางานท่านมีเวลาไดท้ างานอดิเรกท่ีท่านช่ืนชอบ      
4. ล าดบัการตดัสินใจในการท างานมีความรวดเร็วและไม่ซบัซอ้น      
5. ระบบการท างานมีความยดืหยุน่และมีขั้นตอนในการด าเนินงานท่ีสะดวก      
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม 
6. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
7. องคก์ารของท่านใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจและหนา้ท่ี      
8. ท่านรับฟัง ยอมรับและปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านส่ือสารออกมา      
9. ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกลุ่มงานต่างๆ       
10. ท่านมีโอกาสร่วมเขา้ประชุม อบรบเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ      
ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ      
11. ท่านไดรั้บความนบัถือไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา      
12. องคก์ารของท่านสามารถพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ       
13. องคก์ารของท่านพึงปฏิบติัต่อบุคลากรและยดึถือค่านิยมเดียวกนั      
14. ท่านกล่าวถึงองคก์ารของท่านใหผู้อ่ื้นฟังอยา่งภาคภูมิใจ      
15. ท่านจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารจนถึงเกษียณอายุ      
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ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั “ด้านการคงอยู่ในองค์การอย่างต่อเน่ือง” โดยระบุระดบั
คะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให้ 
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เห็นดว้ยปานกลาง, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 
 

 

 

 

 

ด้านการคงอยู่ในองค์การอย่างต่อเน่ือง 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน 
1. เพื่อนร่วมงานของท่านค านึงถึงหนา้ท่ีและความสามารถมากกวา่เร่ืองส่วนตวั      
2. ท่านไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      
3. เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีดี      
4. การท างานกบัองคก์ารท าใหท้่านรู้สึกปลอดภยัและมัน่คง      
5. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถและพร้อมท่ีจะให้ค  าปรึกษาการท างาน      
ความพึงพอใจในอาชีพ 
6. ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานในองคก์ารน้ีไดน้านเท่าท่ีท่านตอ้งการ      
7. ท่านพอใจกบัรายไดแ้ละความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั      
8. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความส าคญัต่อองคก์ารท าใหท้่านมีความเจริญกา้วหนา้      
9. องคก์รใหค้วามเคารพต่อสิทธิส่วนบุคคลของบุคลากร      
10. กฎ ระเบียบและนโยบายต่างๆ ท่ีก าหนดไวเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม      
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 
11. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      
12. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถมกัมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท า      
13. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      
14. การแสดงความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      
15. ท่านรู้สึกวา่อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บความยอมรับจากสังคม      
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ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั “การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร” โดยระบุระดับ
คะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให้ 
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เห็นดว้ยปานกลาง, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ (1) ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมองคก์าร (2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร (3) ความตอ้งการท่ีจะคง

อยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป 

ค าชี้แจง : โดยท าเคร่ืองหมาย (/) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพนั
ภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให้ 
(5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เห็นดว้ยปานกลาง, 2 = เห็นดว้ยนอ้ย, 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด) 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
กระบวนการการถูกประเมิน 
1. การประเมินผลงานและการพิจารณาเป็นไปตามความจริงและไม่มีการ
บิดเบือน 

     

2. กระบวนการตดัสินใจหรือวิธีการปฏิบติัต่างๆ ในองคก์รมีความยติุธรรม      
3. การประเมินผลการปฏิบติังานและการพิจารณาอยูบ่นพื้นฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง      
4. การสั่งการ การตดัสินในองคก์รมาจากกระบวนการท่ีโปร่งใส      
5. องคก์รมีกฎเกณฑท่ี์เป็นมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน      
ระบบงาน 
6. บุคลากรสามารถให้แสดงความคิดเห็นหรือโตแ้ยง้ในการตดัสินใจเก่ียวกบังาน      
7. บุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในเร่ืองของงาน      
8. องคก์รไดอ้ธิบายระเบียบกฎเกณฑใ์หบุ้คลากรทราบและเขา้ใจอยา่งชดัเจน       
9. การตดัสินใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะปราศจากอคติ      
10. องคก์รยดึมัน่ในการน าเอากฎระเบียบมาใชอ้ยา่งยติุธรรม      
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ข้อเสนอแนะ 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
 

        ขอขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายค่านิยมองคก์าร 
1. ท่านมีความสุขท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของบุคลากรท่ีไดท้ างานในองคก์าร      
2. ท่านมกัพูดถึงความภาคภูมิใจในองคก์ารใหผู้อ่ื้นฟังอยู่เสมอ      
3. ท่านยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยมและวฒันธรรมองคก์าร      
4. ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ารเปรียบเสมือน
ครอบครัว 

     

5. ความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์ารท่ีเกิดขึ้น คือปัญหาของตวัเองเช่นกนั      
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
1. การทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ      
2. ภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเสร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนดไวเ้สมอ      
3. กรณีท่ีภาระงานของท่านไม่เสร็จตามเวลา ท่านพร้อมท่ีจะท างานล่วงเวลา       
4. ท่านมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อปรับตวัให้องคก์ารมีความกา้วหนา้ยิง่ขึ้น      
5. ท่านมาท างานโดยไม่ขาดงานหรือสายโดยไม่มีเหตุจ าเป็น      
ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป 
1. ท่านมีความตั้งใจจะท างานในองคก์าร จนเกษียณอายรุาชการ      
2. ท่านคิดวา่ความกา้วหนา้ในงานเป็นปัจจยัส าคญัในการตดัสินใจลาออก      
3. ท่านมีความรู้สึกยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามระเบียบนโยบายองคก์ารอยา่งเคร่งครัด      
4. ท่านพร้อมท่ีจะสนบัสนุนการท างาน ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารอยา่งเต็มท่ี      
5. ท่านมีความคิดวา่องคก์าร คือแรงบนัดาลใจในการท างานของท่าน      
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ประวัติผู้วิจัย 

 
ช่ือ นางสาวกรรณิการ์ รอดเนียม 
วนั เดือน ปีเกิด 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2541 
สถานท่ีเกิด จงัหวดัพทัลุง ประเทศไทย 
ประวติัการศึกษา มหาวิทยาลยัรังสิต 

รัฐศาสตรบณัฑิต, 2563 
มหาวิทยาลยัรังสิต 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 2566 
ท่ีอยูปั่จจุบนั เลขท่ี 274 หมู่ท่ี 1 ต าบลโคกม่วง อ าเภอเขาชยัสน 

จงัหวดัพทัลุง 93130 
สถานท่ีท างาน  โครงการชลประทานพทัลุง เลขท่ี 559 ถนนราเมศวร์ 

ต าบลคูหาสวรรค ์อ าเภอเมือง จงัหวดัพทัลุง 9300 
ต าแหน่งปัจจุบนั  พนกังานทัว่ไป (ลูกจา้งชัว่คราว) 

 
 

 

 


