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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก 3) เสนอแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังาน
คุมประพฤติจังหวัดนครนายก ใช้ระเบียบวิ ธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 
ประกอบดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัเชิงปริมาณ เป็นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากประชากร จ านวน 28 คน ดว้ยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ทดสอบความแตกต่างและ
ความสัมพนัธ์ ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพใชก้ารสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างกบัผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน 
และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง
(ค่าเฉล่ีย = 3.75) 2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพสมรส และต าแหน่งในกรปฏิบติังาน แตกต่าง
กนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ต่างกนั ท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และปัจจยัด้านลกัษณะงานในภาพรวม มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 3) แนว
ทางการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารให้มีความโปร่งใส ยติุธรรม 
มีคุณภาพ และใส่ใจบุคลากร การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานให้เอ้ือต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน การส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) เพื่อสร้างความ
ภูมิใจและ ความพร้อมในการเสียสละเพื่อองค์กร รวมถึงการจดัระบบฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้
สอดคลอ้ง กบัศกัยภาพและความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ทั้งน้ี ผูบ้ริหารหรือเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน า
ผลการวิจยั ไปใช้ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสมจะสามารถ
เสริมสร้าง ความผกูพนัและยกระดบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรไดอ้ย่างย ัง่ยืน 
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Abstract 

This research aimed to 1) study the level of organizational commitment of personnel of  the 
Nakhon Nayok Probation Office 2) study factors affecting organizational commitment of personnel of  
the Nakhon Nayok Probation Office and 3) propose approaches to create organizational commitment 
of personnel of  the Nakhon Nayok Probation Office. A mixed methods research design was employed 
both quantitative and qualitative method. For quantitative method, data were collected from 28 
personnel by questionnaires,  data analyzed by descriptive statistics including percentage, mean, and 
standard deviation, inferential statistics, including tests of differences and correlations. For the 
qualitative method, collected data by semi-structured interviews from 8 key informants, and the data 
analyzed using content analysis. 

The findings revealed that 1) the overall organizational commitment of personnel at a 
relatively high level (mean = 3.75) 2) personal factors such as gender, marital status, and job position 
influenced organizational commitment at the 0.05 significant level, and job characteristics correlated 
with organizational commitment at the 0.05 significant level and 3) approaches to create organizational 
commitment including developing leadership of executive to ensure transparency, fairness, quality, 
and concern for personnel;  improving the work environment to enhance work efficiency; promoting 
work-life balance to foster pride and willingness to dedicate efforts for the organization; and 
establishing training and development systems aligned with personnel’s potential and actual needs. 
Therefore, Executive and relevant officers should formulate human resource management policies and 
strategies to strengthen organizational commitment for improve sustainably personnel performance. 

(Total 177 pages) 
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1.1 ภาพถ่ายขณะตอบแบบสอบถาม 5 

 



 
 

 

บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ในสถานการณ์ปัจจุบนั การท างานมีความส าคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอย่างยิง่ อาจกล่าวไดว้า่ 

การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมใด ๆ คาดว่ามนุษยไ์ดใ้ช้เวลาถึงหน่ึงใน
สามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในท่ีท างาน และยงัเช่ือว่า ในอนาคตมนุษยก์็จ าเป็นตอ้งใช้เวลาของ
ชีวิตเก่ียวขอ้งกบัการท างานเพิ่มขึ้นไปอีก เน่ืองดว้ยสภาวะเศรษฐกิจและสังคม ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ี
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต การท างานนั้นเป็นประสบการณ์ชีวิตอย่างหน่ึงของมนุษย ์ท่ีท าให้
เราไดม้าพบปะสังสรรค์ พบปะผูค้นและสถานท่ี และเร่ืองราวต่าง ๆ ดงันั้น การท างานจึงเป็นการ
เปิดโอกาสใหไ้ดแ้สดงออกถึงทศันคติ ความคิด และความคิดสร้างสรรค ์อนัน ามาซ่ึงความภาคภูมิใจ
ในชีวิต ทว่า หากการท างานน้ีเป็นส่ิงท่ีท าให้มนุษยไ์ด้อยู่กับส่ิงท่ีตนเองช่ืนชอบ พึงพอใจ และมี
ความสุข ก็จะช่วยให้สุขภาพจิตและอารมณ์ท่ีจะส่งเสริมให้เกิดสภาพทางการท างานท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงย่อมถือไดว้่า ผูน้ั้นมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีและส่งผลต่อชีวิตโดยส่วนรวม
ของบุคคลผูน้ั้นอีกดว้ย  

 
 องค์กร (Organizational) หมายถึง การน าเอาส่วนต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกันมารวมกนั

อย่างมีระเบียบ หรือเป็นการรวมกลุ่มกันอย่างมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหน่ึง เพื่อเป็นศูนยอ์  านวยการ  
ใหก้ารด าเนินงานลุล่วงไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีการใชอ้ านาจการบริหารท่ีชดัเจนมีการแบ่ง
งานและหน้าท่ี มีล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชาและความรับผิดชอบ (จ านงค์ ทองประเสริฐ : 2553 ) 
ซ่ึงองค์ประกอบขององค์กร (Elements of Organization) จะประกอบด้วย (1).คน (Man) ในองค์การ 
คนท่ีกล่าวจะประกอบดว้ยคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ส่วนใหญ่องคก์ารจะมีคนเป็นจ านวนมากปฏิบติังาน
ร่วมกนั หรือแบ่งงานกนัท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงกล่าวไดว้่าการด าเนินงานขององค์การ 
ไม่อาจส าเร็จไดถ้า้คนหรือทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารขาดคุณภาพ การท่ีคนจะปฏิบติังานร่วมกนัได้
จ าเป็นตอ้งอาศยั ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ เพื่อให้เรียนรู้และท าความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัใน
การอยู่ร่วมกัน (2).กระบวนการ (Method) การบริหารองค์การตอ้งอาศยัขั้นตอนการท างานเทคนิค
วิทยาการ หรือท่ีเรียกว่า เทคโนโลยี เพื่อช่วยในการท างานและการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหา เช่น 



2 
 

ระยะเวลาคืนทุน (Payback Period) การวิเคราะห์จุดคุม้ทุน (Break-even Point Analysis) มูลค่าปัจจุบนั
สุทธิ (NPV : Net Present Value) เป็นตน้ ในปัจจุบนัน้ีองค์การไม่สามารถจะบริหารงานได้โดยอาศยั
แต่เฉพาะ หรืออาจกล่าวได้ว่าประสบการณ์ ความเช่ือ ความเฉลียวฉลาดของนักบริหารเท่านั้น ใน
หลายกรณีนักบริหารตอ้งอาศยัเทคนิคทางการบริหาร เพื่อการตดัสินใจหรือการแก้ไขปัญหาให้กับ
องค์การ และในขณะเดียวกนัก็เป็นการลดความเส่ียงในระดบัหน่ึงอีกดว้ย (3). ความรู้ขอ้มูลข่าวสาร
หรือสารสนเทศ ในการปฏิบติังานการตดัสินใจตลอดจนการแกไ้ขปัญหา ส าหรับการบริหารองค์การ
ตอ้งอาศยั ขอ้มูล ข่าวสาร ความรู้ เพื่อความเขา้ใจ เพื่อการวิเคราะห์และคาดคะเนแนวโนม้ในอนาคตอีก
ดว้ย (4). โครงสร้างขององคก์ารการจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบังาน จะช่วยก าหนด
อ านาจหน้าท่ี สายบงัคบับญัชา และความรับผิดชอบ เพื่อให้งานขององค์การบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (5). วิสัยทัศน์เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ ต้องมีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนเป็นไปไดมี้เหตุมีผล สามารถท่ีจะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามตอ้งการ
ได ้(เกียรติพงษ ์อุดมธนะธีระ : 2563)องคป์ระกอบท่ีถือไดว้่าเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด คือ คน 
หรือบุคลากรขององคก์ร องคก์รใดจะประสบความส าเร็จหรือไม่นั้นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญันัน่ก็คือ
ความผูกพนัองค์กร โดยความผูกพนัองค์กร มีความส าคญัต่อองค์กรหลายประการ ดงัน้ี เพิ่มผลผลิต 
ลดการลาออก เพิ่มการบริการลูกคา้เพิ่มความคิดสร้างสรรค์ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั 
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีส่วนหน่ึงมาจากความสามารถในการรักษาพนักงานให้ท างาน
ร่วมกบัองคก์รในระยะยาว ดว้ยการสร้างความผกูพนัองคก์ร (ปรินทร์ฉตัร พงศน์าคศิริ : 2565) 

 
 กรมคุมประพฤติ (Department of Probation) เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 

มีหนา้ท่ีในการสืบเสาะและพินิจ ควบคุมและสอดส่อง พฒันาทรัพยากรบุคคลกลบัคืนสู่สังคม โดยมี
งานหลกัในดา้นการสงเคราะห์ การฝึกอาชีพ แก่ผูก้ระท าผิดท่ีเป็นผูใ้หญ่ เด็กและเยาวชน รวมถึงผูท่ี้
ไดรั้บการพกัการลงโทษและลดวนัตอ้งโทษจ าคุกทั้งประเทศ โดยในปัจจุบนัผูถู้กคุมความประพฤติท่ี
อยู่ในความดูแลของส านักงานคุมประพฤติทั่วประเทศ ประมาณ 441,544 ราย (ข้อมูล ณ วนัท่ี 11 
มิถุนายน 2567) โดยในปัจจุบัน มีต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติประมาณ  2,375 คน (ข้อมูล 
ปีงบประมาณ 2563) เม่ือน าไปเทียบกับจ านวนผูถู้กคุมความประพฤติ พบว่า สัดส่วนพนักงานคุม
ประพฤติต่อจ านวนผูถู้กคุมความประพฤติ เท่ากบั 1 : 186 คน ซ่ึงเม่ือน ามาเทียบกบัมาตรฐานในการ
รับคดีพบว่ามีปริมาณท่ีมากกว่าหลายเท่า ท าให้เห็นไดว้่าพนักงานคุมประพฤติมีภาระงานท่ีสูงมาก 
และนอกจากพนักงานคุมประพฤติแล้วนั้ น ก็ยงัมีบุคลากรในส่วนสนับสนุนอีกด้วย ดังนั้น หาก
ส านกังานคุมประพฤติไม่สร้างใหบุ้คลากรของหน่วยงานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รแลว้นั้น ก็อาจจะท า
ใหบุ้คลากรของหน่วยงานนั้น ๆ เกิดภาวะเครียด และสุดทา้ยก็ลาออกในท่ีสุด 
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 ส าหรับการปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐเอง ก็ตอ้งให้ความส าคญักบับุคลากร ซ่ึงเป็น
กลไกหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้บรรลุผล และในส่วนของกรมคุมประพฤติ กระทรวงยติุธรรม 
มีบทบาทหนา้ท่ีในการการคุมความประพฤติ เป็นมาตรการทางกฎหมาย ตามกฎหมายอาญา มาตรา 
56 ท่ีศาลอาจให้โอกาสผูก้ระท าผิดท่ีศาลรอการลงโทษ โดยให้สามารถ ด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้
ภายใตเ้ง่ือนไขในการคุมความประพฤติ ซ่ึงจะมีพนักงานคุมความประพฤติ เป็นผูส้อดส่องดูแล ให้
บุคคลนั้นกลับตนเป็นพลเมืองดีไม่หวนกลับกลับไป กระท าความผิดซ ้ าอีก ประกอบด้วยการ
ด าเนินงาน 2 ขั้นตอน คือ(1) การสืบเสาะและพินิจ เป็นขั้นตอนก่อนศาลพิพากษาคดี โดยศาลจะมี
ค าสั่งให้พนักงานคุมประพฤติด าเนินการรวบรวม ขอ้เท็จจริงต่าง ๆ เก่ียวกบัจ าเลย ตลอดจนสภาพ
ความคิดและพฤติการณ์แห่งคดีซ่ึงจะน ามาประมวลผล วิเคราะห์ และรายงานต่อศาล เพื่อท่ีจะใช้
ประกอบดุลพินิจในการพิจารณาวา่จะพิพากษาลงโทษ จ าเลยสถานใดหรือสมควรจะใชว้ิธีการคุมความ
ประพฤติ (2) การควบคุมและสอดส่อง เป็นขั้นตอนภายหลงัจากท่ีศาลพิพากษาให้รอการลงโทษหรือ
รอการก าหนดโทษโดยก าหนดเง่ือนไขการคุมความประพฤติจ าเลยไว ้โดยให้พนกังานคุมประพฤติ
จะเป็นผูท่ี้คอยช่วยเหลือ แนะน า ตกัเตือน ในเร่ืองนิสัยความประพฤติ การประกอบอาชีพ และอ่ืน ๆ 
เพื่อให้จ าเลยมีโอกาสแกไ้ขปรับปรุงตนเองให้เป็นพลเมืองดีต่อไป ดงันั้น บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ี
ตอ้งมีความซ่ือสัตยสุ์จริต เพราะงานคุมประพฤติมีความเส่ียงท่ีเจา้หนา้ท่ีอาจเกิดการทุจริต เน่ืองจาก
ในบางกระบวนท างาน มีใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูอ่ื้นได ้การท างานจะตอ้งมีความเป็นมืออาชีพในการกรอง
คนวิชาชีพ ตอ้งแม่นย  าตรงไปตรงมาเนน้คุณธรรม จริยธรรม และไม่ท าการทุจริตต่อหนา้ท่ี จงคืนคน
ดีสู่สังคม มิใช่ คืนคนเดิมหรือคนท่ีแยก่วา่เดิมสู่สังคมอนัจะน าไปสู่การกระท าผิดซ ้า และในส่วนของ
ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก เป็นหน่วยงานท่ีมีคดีเป็นจ านวนมาก ซ่ึงอาจส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก เป็นหน่วยงานในสังกดักรมคุมประพฤติมีภารกิจ

หลกัในการแกไ้ขฟ้ืนฟูผูก้ระท าผิดท่ีอยู่ในชุมชน ซ่ึงมีปริมาณคดีทั้งหมดประมาณ 2,175 คดี และมี
บุคลากรจ านวน 28 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 10 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 2 คน พนกังาน
ราชการ จ านวน 11 คน ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 2 คน และจา้งเหมาบริการ จ านวน 3 คน (ขอ้มูล ณ 
วนัท่ี 11 มิถุนายน 2567) แต่มีบุคลากรจ านวนกวา่คร่ึงท่ีไดป้ฏิบติังาน ณ ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก เกิน 3 ปี จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะพนักงาน
คุมประพฤติประจ าส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ตระหนักถึงความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร จึงตอ้งการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
เพื่อจดัท าเป็นขอ้เสนอแนะ / แนวทางในการน าขอ้มูลไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงการบริหาร โดย
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ใหค้วามส าคญั และส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานใหเ้กิดขวญัและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความ
ผูกพนัต่อองค์กร และเพื่อให้เจ้าหน้าท่ีสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและ
ตลอดจนการพฒันาองคก์รของส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ต่อไป  

 

1.2 ค ำถำมกำรวิจัย 
 

1.2.1 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก เป็น
อยา่งไร 

1.2.2 ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก 

1.2.3 ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายกควรพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รในลกัษณะใด  

 

1.3 วตัถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.3.1 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายก  

1.3.2 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก  

1.3.3 เพื่อเสนอแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก 

 

1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

1.4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก 

1.4.2 ลักษณะงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ  
จงัหวดันครนายก  

1.4.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  
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1.5 กรอบแนวคิดกำรวิจัย  
 

 ในการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  
ผูว้ิจยัไดศึ้กษารวบรวม ผสมผสานแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการ
วิจยัตามแนวคิดทฤษฎีลกัษณะงานของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980) และ
แนวคิดทฤษฎี Allen and Mayer (1990) และทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) หรือทฤษฎี
แรงจูงใจ-สุขอนามัย (Motivation-Hygiene Theory) ของ Frederick Herzberg มาประยุกต์ใช้เพื่อ
ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั ดงัน้ี 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- รายไดต้่อเดือน 
- ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
- ส่วนงานท่ีสังกดั 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ลกัษณะงำน 
- ความทา้ทายในการท างาน  
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ

ท างาน 
- ลกัษณะการท างานเป็นทีม 

 
ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 

- เงินเดือนและสวสัดิการ 
- การพฒันาความรู้ ความสามารถของ

บุคลากร 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
- ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

 

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร
ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัด

นครนำยก 
- ความเตม็ใจและทุ่มเทในการ

ท างาน เพื่อองคก์ร 
- ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วน

หน่ึง  ขององคก์ร 
- ความตอ้งการท่ีจะด ารง                             

ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
- ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
- ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

 
 

ตัวแปรต้น (ตัวแปรอสิระ) (IV)    ตัวแปรตำม (DV ) 
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1.6 ขอบเขตกำรวิจัย  
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก ไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัไวด้งัน้ี  

 
 1.6.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 
 โดยเป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นความเต็มใจและทุ่มเท 

ในการท างานเพื่อองค์กร ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ดา้นความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์กร และดา้นความเสียสละเพื่อ
องคก์รและศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล 2) ลกัษณะงาน และ 3) ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 
 ส่วนท่ี 1. ปัจจัยส่วนบุคล 
  1.1 เพศ 
  1.2 อาย ุ
  1.3 สถานภาพสมรส 
  1.4 ระดบัการศึกษา 
  1.5 รายไดต้่อเดือน 
  1.6 ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
  1.7 ส่วนงานท่ีสังกดั 
  1.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 
 ส่วนท่ี 2. ลกัษณะงำน 
  2.1 ความทา้ทายในการท างาน 
  2.2 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  2.3 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
  2.4 ลกัษณะการท างานเป็นทีม 
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 ส่วนท่ี 3. ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
  3.1 เงินเดือนและสวสัดิการ 
  3.2 การพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
  3.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  3.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  3.5 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  3.6 ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
  3.7 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
  3.8 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้
 
 ส่วนท่ี 4. ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

 1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร 
 2. ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 3. ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
 4. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 5. ความเสียสละเพื่อองคก์ร 
 

 1.6.2 ขอบเขตดา้นประชากร  
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
จ านวน 28 คน เป็นประชากรทั้งหมดท่ีมีจ านวนแน่นอน ซ่ึงมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดในการวิจยัคร้ัง
น้ี ไดแ้ก่   
 ขา้ราชการ  จ านวน 10 คน  
 ลูกจา้งประจ า  จ านวน 2 คน 
 พนกังานราชการ จ านวน 11 คน 
 ลูกจา้งชัว่คราว   จ านวน 2 คน 
 จา้งเหมาบริการ  จ านวน 3 คน   
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 1.6.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี  
 
 พื้นท่ีท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ท่ีตั้งอยู่ท่ี 74/12-

15 หมู่ท่ี 7 ถนนสุวรรณศร ต าบลบา้นใหญ่ อ าเภอเมืองนครนายก จงัหวดันครนายก 26000 
 
 1.6.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 
 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลภาคสนาม ด าเนินการในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายน 

2567 ถึงเดือนธนัวาคม 2567 
 

1.7 นยิำมศัพท์ 
 
1.7.1 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบุคลากรในส านักงานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย  
 1. เพศ หมายถึง ลกัษณะทางเพศของบุคลากรในส านักงานคุมประพฤติจังหวดั

นครนายก ประกอบดว้ย เพศชาย และเพศหญิง 
 2. อายุ หมายถึง ช่วงวยัของบุคลากรในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ท่ี

สะทอ้นถึงประสบการณ์และทศันคติในชีวิตการท างาน โดยแบ่งตามช่วงปี ประกอบดว้ย ช่วงอายุ ต ่า
กวา่ 25 ปี, 25 - 34 ปี, 35 - 44 ปี, 45 - 54 ปี, 55 ปีขึ้นไป 

 3. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะทางครอบครัวของบุคลากรในส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย โสด สมรส หมา้ย หยา่ร้าง 

 4. ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัวุฒิการศึกษาสูงสุดของบุคลากรในส านกังานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่อนุปริญญา, อนุปริญญา, ปริญญา
ตรี, สูงกวา่ปริญญาตรี  

  5. รายไดต้่อเดือน หมายถึง จ านวนเงินเดือนและสวสัดิการท่ีบุคลากรในส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก ไดรั้บในแต่ละเดือน ประกอบดว้ย รายไดต้่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท, 
15,001 - 25,000 บาท, 25,001 - 35,000 บาท, 35,001 - 45,000 บาท, 45,001 บาทขึ้นไป 

 6. ต าแหน่งในการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัต าแหน่งงานหรือประเภทของบุคลากร
ในส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย ต าแหน่ง ช านาญการพิเศษ, ช านาญการ, 
ปฏิบติัการ, ช านาญงาน, ปฏิบติังาน,  ลูกจา้งประจ า,  พนกังานราชการ, ลูกจา้งชัว่คราว, จา้งเหมาบริการ  
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 7. ส่วนงานท่ีสังกัด หมายถึง กลุ่มงานท่ีบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีในส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1, กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2, กลุ่ม
ยทุธศาสตร์, ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

 8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน หมายถึง ช่วงเวลาท่ีบุคลากรปฏิบติังานในส านกังานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ซ่ึงสะทอ้นถึงประสบการณ์และความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 
ช่วงระยะเวลา 1 - 3 ปี,  4 - 6 ปี, 7 - 10 ปี, 11 ปีขึ้นไป โดยแบ่งช่วงอายุงานเป็น 3 ปี ท่ีสามารถแสดง
ให้เห็นถึงความผูกพนัต่อองค์กรของส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ตามแต่ละช่วง
ระยะเวลา (ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) 

 

1.7.2 ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทาย โอกาสในการกา้วหนา้ การมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ และการท างานเป็นทีม เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากร  
ในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ประกอบดว้ย 

  1. ความทา้ทายในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ในการเผชิญปัญหาและอุปสรรคในงาน รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุน
ท่ีเพียงพอจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

  2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง โอกาสในการพฒันาตนเอง การเล่ือน
ต าแหน่ง และการกา้วหนา้ในสายงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายส่วนบุคคลและองคก์ร (ส านกังานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก) 

  3. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน หมายถึง  ความสามารถของ
บุคลากรในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดทิศทางของงานและองคก์ร 

  4. ลกัษณะการท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ การ
สนบัสนุนระหวา่งสมาชิกทีม และความราบร่ืนในการประสานงาน 

 
1.7.3 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ระดบัความรู้สึกของบุคลากรในส านักงาน 

คุมประพฤติจงัหวดันครนายก ต่อปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานในองค์กร ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 

  1. เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ความพึงพอใจในคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์
ท่ีองคก์รจดัให้ ซ่ึงส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร โดยรวมถึงเงินเดือน ค่าตอบแทนเพิ่มเติม และ
สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ ประกอบดว้ย ประกนัสุขภาพ ค่ารักษาพยาบาล และเงินบ านาญท่ีองคก์รจดัหาให ้ 
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  2. การพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร หมายถึง โอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะ การอบรม และการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ือง เพื่อเสริมสร้าง
ความกา้วหนา้ในงานท่ีองคก์รจดัให ้ 

  3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพและบรรยากาศ
ทางสังคมในสถานท่ีท างาน ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน ระบบสนบัสนุน และบรรยากาศท่ีเอ้ือ
ต่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4. ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชา หมายถึง  ความเช่ือมโยงทางด้านการท างาน
ระหว่างบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงประกอบดว้ยการใส่ใจ การให้ค  าแนะน า การเปิดโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น และการรับฟังปัญหาหรือขอ้เสนอแนะอย่างจริงจงั รวมถึงความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการเขา้ใจและตอบสนองต่อความตอ้งการในการท างานของบุคลากรในส านักงาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

  5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือและการปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
บุคลากรในส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกท่ีมีผลต่อความราบร่ืนและประสิทธิภาพในการ
ท างานซ่ึงครอบคลุมถึงการให้ความช่วยเหลือการสนบัสนุนในหนา้ท่ี และการหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีอาจ
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน 

  6. ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
แสดงความยุติธรรม การตดัสินใจในสถานการณ์ยากล าบาก และรวมถึงการสร้างแรงบนัดาลใจแก่
บุคลากรในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

  7. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง การรับรู้ถึงคุณค่าและบทบาท
ของบุคลากรในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร 

  8. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งได้ หมายถึง  ความเช่ือมั่นในนโยบายและการ
สนบัสนุนขององคก์รเม่ือเผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน 

 
1.7.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรในส านกังาน

คุมประพฤติจังหวัดนครนายก ท่ีสะท้อนถึงความสัมพันธ์ท่ีดีและความมุ่งมั่นต่อองค์กร ซ่ึง
แสดงออกผ่านการเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และการมีส่วนร่วมในการพฒันาความส าเร็จขององคก์ร แมว้่าการท างาน
ดงักล่าวอาจท าให้บุคลากรตอ้งเผชิญความไม่สมดุลในชีวิตส่วนตวัหรือมีความรู้สึกว่าไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ี
ไดรั้บ แต่ยงัคงแสดงถึงความตั้งใจและจิตส านึกท่ีดีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 

  1. ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร หมายถึง ความตั้ งใจและ
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พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
  2. ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกดีต่อช่ือเสียง

และบทบาทขององคก์ร (ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก) ท่ีส่งผลใหบุ้คลากรรู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงในการมีส่วนร่วมในความส าเร็จและการพฒันาองคก์ร 

  3. ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร หมายถึง ความตั้งใจใน
การท่ีจะคงสถานภาพการท างานและการเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงสถานท่ี
ท างาน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป แมจ้ะมีโอกาสท่ีดีกวา่ในท่ีอ่ืน 

  4. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หมายถึง การมีทศันคติและมีความเช่ือมัน่ในองค์กรท่ี
แสดงออกถึงการสนับสนุนองคก์รและเห็นคุณค่าขององค์กร และความตั้งใจท่ีจะสนับสนุนองค์กร
ในทุกมิติ รวมถึงในช่วงเวลาท่ียากล าบาก หรือมีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 

  5. ความเสียสละเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะยอมสละทรัพยากรหรือเวลา
ส่วนตวั เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ประกอบดว้ย การท างานล่วงเวลา และความสะดวก
สบาย หรือการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร เพื่อสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร 

 
1.7.5 บุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 

พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว และจ้างเหมาบริการ ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีภายใตก้ารก ากับดูแลของ
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

 
1.7.6 ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก หมายถึง หน่วยงานในสังกดักรมคุมประพฤติ 

กระทรวงยุติธรรม ท่ีตั้งอยู่ท่ี 74/12-15 หมู่ท่ี 7 ถนนสุวรรณศร ต าบลบา้นใหญ่ อ าเภอเมืองนครนายก 
จงัหวดันครนายก 26000 

 

1.8 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 1. ท าใหท้ราบถึงความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
 2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ  
จงัหวดันครนายก 
 3. สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้พื่อเป็นขอ้เสนอแนะ หรือแนวทางต่อการพฒันาองคก์ร 
ของส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกในโอกาสต่อไป



 
 

 

บทที่ 2 
 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง / ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
 

  การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้ศึกษาคน้ควา้ ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง น ามา
รวบรวม สรุปเป็นสาระส าคญัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร และไดน้ ามาจดั
กรอบแนวคิดในการศึกษาดงัจะกล่าวถึงต่อไปน้ี 

 2.1 ทฤษฎีการบริหารจดัการองคก์ร 
 2.2 ทฤษฎีการเสริมสร้างความผกูพนัองคก์ร 
 2.3 ทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
 2.4 เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งภายในประเทศ 
 2.5 เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างประเทศ 
 

2.1 ทฤษฎีกำรบริหำรจัดกำรองค์กร 
 

ควำมหมำยของกำรบริหำรและกำรจัดกำร 
 

 การบริหาร (Administration) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง 
ช่วยเหลือ (assist) หรืออ านวยการ (direct) การบริหารมีความสัมพนัธ์หรือมีความหมายใกลเ้คียงกบั
ค าว่า “minister” ซ่ึงหมายถึง การรับใชห้รือผูรั้บใชห้รือผูรั้บใชรั้บ คือ รัฐมนตรี ส าหรับความหมาย
ดั้งเดิมของค าวา่ administer หมายถึง  การติดตามดูแลส่ิงต่าง ๆ  

 
 การบริหาร เป็นกระบวนการจดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน การจดัองคก์ร การสั่งการ 

และการควบคุมทรัพยากรต่าง ๆ ในองคก์รเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การบริหารมีบทบาทส าคญั 
ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การเงิน วสัดุ และขอ้มูล ซ่ึงกระบวนการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
สามารถน าไปสู่ความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรืองขององคก์ร 

 
 ส่วนค าว่า การจดัการ (Management) นิยมใชภ้าคเอกชนหรือภาคธุรกิจซ่ึงมีวตัถุประสงค์ 

ในการจดัตั้งเพื่อมุ่งแสวงหาก าไร (profits) หรือก าไรสูงสุด (maximum profits) ส าหรับผลประโยชน์



 14 

ท่ีจะตกแก่สาธารณะถือเป็นวตัถุประสงค์รองหรือเป็นผลพลอยได ้(by product) ฉะนั้น เม่ือเป็นเช่นน้ี 
จึงแตกต่างจากวตัถุประสงค์ในการจัดตั้ งหน่วยงานภาครัฐท่ีจัดตั้ งขึ้นเพื่อให้บริการสาธารณะ
ทั้งหลาย(public services) แก่ประชาชน การบริหารภาครัฐทุกวนัน้ีหรืออาจเรียกว่า การบริหาร
จัดการ(management administration) เก่ียวข้องกับภาคธุรกิจมากขึ้น เช่น การน าแนวคิดผูบ้ริหาร
สูงสุด(Chief Executive Office) หรือ ซีอีโอ (CEO) มาปรับใชใ้นวงราชการ การบริหารราชการดว้ยความ
รวดเร็วการลดพิธีการท่ีไม่จ าเป็น การลดขั้นตอนการปฏิบติัราชการ และการจูงใจดว้ยการให้รางวลัตอบ
แทน เป็นตน้ 

 
  นอกเหนือจากการท่ีภาครัฐไดเ้ปิดโอกาสให้ภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจเขา้มารับสัมปทาน
จากภาครัฐ เช่น ให้สัมปทานโทรศพัท์มือถือ การขนส่ง เหลา้ บุหร่ี อย่างไรก็ดี ภาคธุรกิจก็ได้ท า
ประโยชน์ให้แก่สาธารณะหรือประชาชนไดเ้ช่นเดียวกนั เช่น จดัโครงการคืนก าไรให้สังคมดว้ยการ
ลดราคาสินคา้ขายสินคา้ราคาถูก หรือการบริจาคเงินช่วยเหลือสังคม เป็นตน้ 

 
 การบริหาร ในบางกรณี เรียกว่า การบริหารจดัการ ซ่ึงหมายถึง การด าเนินงานต่าง ๆ หรือ  

การปฏิบัติงานใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ (กรณี ถ้าเป็นหน่วยงานเอกชน 
หมายถึง ของหน่วยงานและบุคคล) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ส่ิงของและหน่วยงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการ
ร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานในอนัท่ี  จะท าให้การส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์เดียวกนั 
อยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในอนัจะกระท าการใด ๆ ใหมี้การ
ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ โดยใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม และเกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยผ่านขั้นตอนการวางแผนงาน (Planning) การจดัองค์กร (Organizing) การน า
การปฏิบติังาน (Leading) และการควบคุมงาน (Controlling) โดยจะครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ เช่น 1) 
การบริหารนโยบาย (policy) 2) การบริหารอ านาจหน้าท่ี (authority) 3) การบริหารคุณธรรม 
(morality)  4) การบริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัสังคม (society) 5) การวางแผน (planning) 6) การจดัองคก์าร 
(organizing) 7) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(staffing) 8) การบงัคบับญัชาสั่งการ (directing) 9) การ
ประสานงาน (coordinating) 10) การรายงาน (reporting) 11) การงบประมาณ (budgeting) เช่นน้ี เป็นการ
น า “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการบริหาร” ท่ีเรียกว่า แพ็ทส์-โพสคอร์บ 
(PAMS-POSDCoRB) แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการใหค้วามหมาย 

 
 การให้ความหมายทั้ง 2 ค า ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ เป็นการหลกัวิชาการดา้นการบริหาร คือ 

“กระบวนการบริหาร” และปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการบริหาร” มาใชเ้ป็นแนวทางหรือกรอบแนวคิด 
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ในการให้ความหมาย ซ่ึงน่าจะมีส่วนท าให้การใช้ความหมายค าว่าการบริหารครอบคลุมเน้ือหา
สาระส าคญัท่ีเก่ียวกับการบริหาร ชัดเจน เข้าใจได้ง่าย เป็นวิชาการ และมีกรอบแนวคิดอีกด้วย 
นอกจาก 2 ค าน้ีแลว้ ยงัอาจน าปัจจยัอ่ืน ๆ มาใชเ้ป็นแนวทางในการให้ความหมายไดอี้ก เป็นตน้ว่า 
แนวคิด 3M ซ่ึงประกอบดว้ย การบริหารคน (Man) การบริหารเงิน (Money)  และการบริหารงานทัว่ไป 
(Management)  และแนวคิด 5 ป ซ่ึงประกอบดว้ย ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยดั ประสานงาน 
และประชาสัมพนัธ์ 

 
 การจดัการ Management  หรือการบริหาร Administration ค าน้ีจึงเป็นค าท่ีคนส่วนใหญ่ 

คุน้เคยกนัและใชก้นัอยู่เสมออย่างกวา้งขวาง จึงมีความหมายท่ีคลา้ยคลึงและใชท้ดแทนกนัอยู่เสมอ 
เพราะฉะนั้นการจดัการและการบริหารจึงมีความหมาย ดงัน้ี 

 
 การจัดการ Management คือ การจัดการภารกิจในองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์และ

เป็นไปตามนโยบาย แผนงานท่ีไดก้ าหนดไวห้รือการจดัการ หมายถึง ภารกิจของบุคคลหน่ึงบุคคล
ใดหรือหลายคนท่ีเขา้มาท าหนา้ท่ีประสานใหก้ารท างานของแต่ละบุคคลท่ีต่างฝ่ายต่างท าไม่สามารถ
บรรลุส าเร็จได ้

 
 การบริหาร Administration หมายถึง การบริหารท่ีเก่ียวขอ้งกับการด าเนินการในระดับ  

และแผนงาน ซ่ึงส่วนใหญ่ใช้กับ การบริหารในภาครัฐหรือองค์การขนาดใหญ่ จากความเห็นของ
นักวิชาการต่อค าทั้ง 2 ค า จะเห็นไดว้่ามีความแตกต่างกนั ขึ้นอยู่กบัเจตนารมณ์ของผูใ้ช้ว่าจะมีความ
เหมาะสมไปทางใด ซ่ึงอาจใชค้  าทั้ง 2 แทนกนัได ้

 
 เพื่อช่วยเพิ่มความเขา้ใจการบริหารมากขึ้น จึงขอน าความหมายค าว่า การบริหาร การ

จดัการ และการบริหารจดัการ ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายกนัไวม้ากมาย ตามแนวทางท่ีแต่ละท่าน
ไดศึ้กษามา เช่น 

 
 เฮอร์เบิร์ต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon) (1947) กล่าวถึงการบริหาร วา่หมายถึง กิจกรรม

ท่ีบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกนัด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 
 George R. Terry (1972) “การบริหารการจดัการเป็นกระบวนการของการวางแผนการจดัองคก์าร 

การกระตุน้และการควบคุมใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั โดยใชท้รัพยากรบุคคลและอ่ืน ๆ”  
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 Stoner J. (1978) “การจัดการ คือ กระบวนการ (Process) ของการวางแผน (Planning)  
การจดัองคก์าร (Organization) การสั่งการ (Leading) และการควบคุม (Controlling) ความพยายามของ
สมาชิกใน องคก์ารและการใชท้รัพยก์รต่าง ๆ เพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดไว”้ 

 
 พะยอม วงศส์ารศรี (ม.ป.ป.) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความ “การจดัการเป็นศิลปะของการใชบุ้คคล

อ่ืน ท างานให้แก่องค์การ โดยการตอบสนองความตอ้งการ ความคาดหวงั และจดัโอกาสให้เขา
เหล่านั้นมีความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน  

 
 Henry Fayol เป็นนักทฤษฎีการบริหารคนแรกท่ีให้ความสนใจศึกษา เก่ียวกับการจัด

องคก์ารและการบริหาร (Principles of Organization and Management) โดยเขา เห็นวา่ การบริหารงาน
จะประกอบดว้ยส่วนส าคญั 5 ประการ เรียกว่า หน้าท่ีของนักบริหาร (Functions of Administration) 
ซ่ึงไดส้รุปเป็นทฤษฎีว่า หากวนัหน่ึงคุณตอ้งอยู่ในสภาวะท่ีตอ้งใช้คนจ านวนมาก ๆ ในการท างาน
แลว้ละก็หัวใจของการบริหารจดัการเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้น มีองค์ประกอบ
ดว้ยกนั ดงัน้ี 1. การวางแผน (Planning) 2. การจดัองคก์าร (Organizing) 3. การสั่งการ (Commanding) 
และ 4. การประสานงาน (Coordinating) 5. การควบคุมงาน (Controlling) หรือท่ีเรียกกันว่าทฤษฎี 
POCCC (Tada Ratchagit : 2020) 

 
 จากความหมายดงักล่าวมาสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 
 การจดัการ หมายถึง กระบวนการกิจกรรมหรือการศึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในอนัท่ี

จะเช่ือมัน่ไดว้่ากิจกรรมต่าง ๆ ด าเนินไปในแนวทางท่ีจะบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด
ไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน้าท่ีอันท่ีจะสร้างและรักษาไวซ่ึ้งสภาวะท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการบรรลุ
วตัถุประสงคด์ว้ยความพยายามร่วมกนัของบุคคล 

 
 การจดัการนั้นเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เน่ืองจากการจดัการเป็นความรู้ท่ีสามารถถ่ายทอด 

มีหลกัเกณฑ ์สามารถพิสูจน์ ความจริงได ้ตลอดจนไดรั้บการศึกษาคน้ควา้กนัอย่างต่อเน่ือง ส่วนใน
แง่ของการเป็นศิลป์ ซ่ึงหมายถึงการประยุกต์อาความรู้มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ เพราะการจดัการใน
องคก์าร แต่ละองคก์รมีปัจจยัหลายดา้นท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ศาสตร์หรือความรู้ในดา้นการจดัการเพียง
อย่างเดียวจึงไม่สามารถจะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์กบัองค์การได ้จ าเป็นตอ้งประยุกต์ความรู้ให้
เหมาะสมและ สอดคลอ้งกบัองคก์ารแต่ละองคก์ร 
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 การบริหาร หมายถึง เทคนิคและวิธีการต่าง ๆ ท่ีใช้ในการ ด าเนินงานในองค์การเพื่อให้
เป็นไป ตามนโยบายท่ีตั้งไวก้ารด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์โดยการใช้กระบวนการอย่างมี
ระเบียบแบบแผนโดยอาศยัปัจจยัทรัพยากรทางการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์และการจดัการ 
ดงันั้น การบริหาร จึงเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งใชท้ั้ง ศาสตร์ และศิลป์ ในการชดัจูง
ให้คนหันมาช่วยเหลือ งานขององค์กรเพื่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจกนั ในการท างานให้ได้ผล
ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไวอ้ย่างเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าหน้าท่ี เป็นทั้ง
หัวหน้า ผูน้ าและผูป้ระสานงาน อย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยทฤษฎีการจัดการแบบคลาสสิก 
(Classical Management Theories) เป็นแนวคิดทฤษฎีองค์กรเก่ียวกบัการบริหารจดัการ Henry Fayol 
(1841-1925) หลกัทฤษฎี POCCC และหนา้ท่ีทางดา้นการจดัการ (management function) โดยก าหนด
ขึ้นส าหรับการบริหารจดัการองคก์ร ในแต่ละหนา้ท่ีนั้นต่างก็มีความส าคญัในตวัเอง และขณะเดียวกนั
ก็มีการเช่ือมโยงและส่งผล ในกนัและกนั เพื่อให้การท างานสมบูรณ์และประสบความส าเร็จอีกดว้ย 
โดยรายละเอียดของหนา้ท่ี ทั้ง 5 ประการ มีดงัน้ี การวางแผน การจดัองคก์ร การบงัคบับญัชาสั่งการ การ
ประสานงาน และการควบคุม 

 
 การบริหารจัดการ คือ การใช้ความรู้ท่ีเป็นศาสตร์และทักษะท่ีเป็นศิลป์ในการน าเอา
ทรัพยากรการบริหาร คือ บุคลากร งบประมาณ วสัดุ อุปกรณ์ และการจดัการ มาปรับใช้อย่างเป็น
กระบวนการมีระบบระเบียบแบบแผน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีครอบคลุมการวางแผน การจดัองคก์ร 
การสั่งการ และการควบคุมทรัพยากรและกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด
ไว ้การบริหารจดัการองคก์รเนน้ท่ีการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงการ
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานเพื่อปรับภูมิทศัน์ท่ีดีและสร้างความเจริญเติบโตให้กบั
องคก์ร เพื่อสามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
 องคก์ร หมายถึง กลุ่มคนท่ีร่วมกนัท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เป็นการรวมตวั

กนัของคนท่ีมีความคิด ความเห็น ผลประโยชน์ ทศันคติ รสนิยมเหมือนกนั และกลุ่มท่ีรวมตวักนั
ขึ้นมาน้ีจ าเป็นจะตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้เป็นไปตามจุดประสงคท่ี์
ก าหนดไวเ้ม่ือมีการรวมกลุ่มกนัจ าเป็นจะตอ้งจดัระเบียบ (Organization) ขึ้นมาเพื่อใหเ้กิดขอ้บงัคบัใน
การปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั เช่น การก าหนดสายงาน เป็นตน้ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ทราบว่า
บุคคลมีขีดความสามารถจ ากัดในการได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการจึงต้องมีการจดัตั้งองค์กรขึ้นมา และ
เพื่อใหท้ างานร่วมกนัอย่างมีระบบและเป็นระเบียบ องคก์รสามารถเป็นหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานไม่
แสวงหาผลก าไร หรือกลุ่มองค์กรทางสังคมก็ได้ องค์กรมีโครงสร้างท่ีชัดเจน และมีการจัดสรร



 18 

บทบาทและหน้าท่ีของสมาชิกภายในองค์กรอย่างเหมาะสม  ดงันั้น องค์กรจึงมีความส าคญัในการ
พฒันาสังคมและเศรษฐกิจ การมีการบริหารจดัการท่ีดีและการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพจะ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและมีความเจริญรุ่งเรือง  

 
 Herbert G. Hicks. (1972) อธิบาย องค์กร คือ กระบวนการจัดโครงสร้างให้บุคคลเกิด

ปฏิสัมพนัธ์ในการท างานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความหมายของ
องคก์รท่ี Joseph L. Massie กล่าววา่ องคก์ร คือ โครงสร้างหรือกระบวนการท่ีกลุ่มจดัตั้งขึ้น มีการท า
กิจกรรมหรืองานออกเป็นประเภทต่าง ๆ และมอบหมายความรับผิดชอบในกิจกรรมนั้น ๆ ให้แก่
สมาชิกได้ด าเนินการปฏิบติัเพื่อบรรลุ  เป้าหมายท่ีก าหนดไวข้ณะเดียวกัน Lyndall Urwick ได้ให้
ความหมายขององคก์ารในลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนั โดยกล่าววา่องคก์ร คือ การก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ 
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย แลว้จ าแนกแบ่งกิจกรรมหรืองานนั้นๆ ใหบุ้คคลในกลุ่มด าเนินการ  

 
 Chester I Barnard (1970) กล่าวว่า องค์กร คือ ระบบท่ีบุคคลสองคนหรือมากกว่านั้นร่วม

แรงร่วมใจกนัท างานอยา่งมีจิตส านึกจากความหมายขององคก์ารท่ีบาร์นาร์ด กล่าวไว ้ยงัพบวา่มีบุคคลอ่ืน 
ๆ อีกท่ีให้ความหมายขององคก์รในลกัษณะคลา้ยคลึงกนั อาทิเช่น James D. Mooney ไดแ้สดงทศันะ
ว่าองค์กรคือวิธีการหน่ึงท่ีบุคคลรวมตวักัน เพื่อท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกัน ส าหรับ Frank 
Sherwood อธิบาย ความหมายขององคก์รวา่เป็นวิธีการท่ีบุคคลจ านวนมากร่วมแรงร่วมใจกนัท างานท่ีมี
ความซบัซอ้นอยา่งมีระบบเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดร่วมกนั 

 
2.1.1 ทฤษฎีกำรบริหำรและจัดกำรแบบวิทยำศำสตร์ (Scientific Management) 
 

 วิวฒันาการของแนวคิดทางการบริหารและการจดัการ แนวคิดด้านการบริหารและการ
จดัการไดพ้ฒันาอยา่งต่อเน่ืองตามล าดบัเวลา โดยสามารถแบ่งออกเป็นช่วงส าคญัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 
 1. ยคุก่อนแนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Pre-Scientific Management) 
 
 ช่วงเวลาก่อนปี ค.ศ. 1880 การบริหารและจดัการในยุคน้ีอาศยัอ านาจและการบงัคบัเป็นหลกั  

โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งท าตามค าสั่งโดยไม่มีระบบท่ีชัดเจน วิธีการควบคุมแรงงานในขณะนั้นมักใช้
มาตรการท่ีเขม้งวด เช่น การลงโทษทางร่างกาย ท าให้แรงงานตอ้งท างานดว้ยความหวาดกลวัมากกว่า
ความสมคัรใจ 
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 2. แนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 
 
 ช่วงเวลาน้ีเร่ิมต้นขึ้นราวปี ค.ศ. 1888 และด าเนินต่อเน่ืองถึงปี ค.ศ. 1930 โดยเป็นยุค 

ท่ีแนวคิดทางวิทยาศาสตร์ถูกน ามาใชใ้นการบริหารจดัการ ส่งผลให้ระบบบริหารแบบดั้งเดิมไดรั้บ
การพฒันาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น นักคิดท่ีมีบทบาทส าคญัในยุคน้ี ได้แก่ Frederick W. Taylor 
และ Henri Fayol 

 
 Frederick W. Taylor (1959) บิดาแห่งการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ 
 
 Taylor ไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลผูริ้เร่ิมแนวคิดการบริหารท่ีมีหลกัเกณฑ ์โดยเนน้การ

เพิ่มประสิทธิภาพของแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม จุดเร่ิมตน้ของเขาเกิดขึ้นเม่ือเขา้ท างานท่ี
โรงงานในรัฐเพนซิลเวเนีย ในปี ค.ศ. 1878 ซ่ึงในขณะนั้นเศรษฐกิจตกต ่าและการบริหารขาด
ประสิทธิภาพ 

 
 Taylor ได้วิจารณ์การบริหารแบบเดิมท่ีอาศยัอ านาจและการตดัสินใจตามดุลยพินิจส่วน

บุคคล เขาเสนอว่าการบริหารท่ีดีตอ้งอยู่บนพื้นฐานของหลกัการท่ีเป็นระบบ และควรศึกษาขั้นตอน
การท างานอยา่งละเอียดเพื่อหาแนวทางท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 จากแนวคิดของ Taylor ไดมี้การพฒันาหลกัการบริหารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
 1. ก าหนดแนวทางปฏิบติังานท่ีผา่นการทดลองแลว้วา่เป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 2. การคดัเลือกและบริหารบุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเหมาะสม 
 3. การสร้างความร่วมมือระหวา่งฝ่ายบริหารและแรงงาน 
 4. การวางแผนและมอบหมายงานอยา่งเหมาะสมตามความสามารถของพนกังาน 
 

 แนวทางของ Taylor ยงัน าไปสู่แนวคิดท่ีเรียกว่า “การศึกษาการเคล่ือนไหวและเวลา” 
(Time and Motion Study) ซ่ึงช่วยวิเคราะห์และก าหนดวิธีปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 
 องคป์ระกอบส าคญัของแนวทางการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 
 แนวทางการบริหารท่ีใชห้ลกัวิทยาศาสตร์มีองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
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 1. แนวคิดท่ีชดัเจน (Clear Concept) การบริหารตอ้งมีแนวคิดท่ีเป็นระบบและมีเป้าหมายท่ี
ชดัเจน 

 2. วิธีทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Approach) การตดัสินใจตอ้งอาศยัขอ้เท็จจริงและผ่าน
การทดสอบเชิงประจกัษ ์

 3. ทฤษฎี (Theory) แนวคิดต่างๆ ถูกพฒันาเป็นระบบและหลกัการท่ีสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง 
 
 Henri Fayol นกัคิดผูพ้ฒันาหลกัการบริหารระดบัองคก์ร 
 
 Henri Fayol เป็นวิศวกรเหมืองแร่ชาวฝร่ังเศสท่ีมุ่งเน้นการบริหารระดับสูง ซ่ึงเขาไดน้ า 

เสนอหลักการบริหารท่ีเป็นสากล และรวบรวมแนวคิดของเขาไว้ในหนังสือ  Industrial General 
Management ซ่ึงเป็นรากฐานส าคญัของแนวคิดการบริหารในปัจจุบนั ดงัน้ี 

 
 1. หนา้ท่ีของนกับริหาร (Management Function) มีดงัน้ี 
  1.1 การวางแผน หมายถึง การก าหนดแผนปฏิบติัการหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบติังานไว้ 
ตั้งแต่ตน้จนจบ เพื่อใหค้รอบคลุมทุกกระบวนการ เป็นแนวทางท่ีวางไวส้ าหรับการท างานในอนาคตซ่ึง
การวางแผน น้ีจะเกิดขึ้นจากวิสัยทศัน์บวกกบัจินตนาการในการบริหารจดัการท่ีคาดการณ์ล่วงหน้าซ่ึง
จะถ่ายทอดออกมาเป็นแผนปฏิบติัการการท างานและเป้าหมายท่ีจะตอ้งบรรลุสู่ความส าเร็จ 
  1.2 การจดัองคก์าร หมายถึง การก าหนดต าแหน่งงานภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ
ตลอดจนจ านวนคน ใหค้รอบคลุมการท างานครบทุกกระบวนการ รวมถึงการจดัโครงสร้างต าแหน่ง 
โครงสร้าง องค์การ เพื่อจดัล าดับการบริหารและสั่งการด้วย หากองค์การมีการจดัองค์การท่ีเป็น
ระบบระเบียบ แบ่งงาน ชดัเจน ไม่ทบัซอ้น มีหนา้ท่ีครบ มีปริมาณคนพอกบัท่ีตอ้งการ ก็ยอ่มท าให้การ
ท างาน มีประสิทธิภาพ และโอกาสบรรลุผลส าเร็จท่ีสูง  

 1.3 การสั่งการ หมายถึง การจดัองคก์ารตลอดจนจดัโครงสร้างการท างานนั้นจะท า
ให้เราเห็นสายบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน เห็นล าดบัความส าคญั ตลอดจนอ านาจหน้าท่ีในการสั่งการ เพราะ
การท างานหมู่มากจ าเป็นตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้การท างานด าเนินไปไดอ้ย่างราบร่ืน มีคนคอย
ควบคุม สั่งการ ดูภาพรวม ตลอดจนสอดส่องปัญหาเพื่อหาทางแกไ้ขใหไ้วท่ีสุด ขอ้ดีในการมีอ านาจ
สั่งการอีกอย่างก็คือ ช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจอย่างทนัท่วงที ผูท่ี้มีอ านาจการตดัสินใจจะตอ้งสามารถ
วิเคราะห์ส่ิงต่าง ๆไดอ้ย่างรอบคอบ และตดัสินใจไดเ้ฉียบขาด ว่องไว ตลอดจนมีความรับผิดชอบใน
การตดัสินใจของตนดว้ยและผูบ้งัคบับญัชาท่ีดียงัสามารถท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างาน เขา้ใจและ
เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหก้ าลงัใจ รวมถึงอยูข่า้ง ๆ ในยามท่ีเกิดวิกฤติ 
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  1.4 การประสานงาน หมายถึง ภาระหนา้ท่ีในการเช่ือมโยงงานตลอดจนการปฏิบติั 
การทุกอย่างรวมไปถึงก าลงัคนท่ีหน่วยให้ท างานเขา้กันให้ได้ ก ากับให้มุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
อ านวยให้ เกิดการท างานท่ีราบร่ืน เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีวางไวทุ้กอยา่งหากขาดการประสานงาน
ท่ีดี ก็อาจท าใหเ้กิดความลม้เหลวได ้เม่ือมีการแบ่งโครงสร้างตลอดจนมอบหมายงานให้กบัแต่ละส่วน
ชดัเจนแลว้การประสานงานให้เกิดการท างานท่ีดีท่ีสุดนั้น มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ เพราะแต่ละส่วนตอ้ง
ท างานสอดประสานกนั เพื่อผลส าเร็จเดียวกนันั่นเอง การประสานงานท่ีดีนั้นจ าเป็นจะตอ้งมีในทุก
ระดบัตั้งแต่ระดบับุคคลต่อบุคคล หัวหนา้งานต่อลูกนอ้ง แผนกต่อแผนก ตลอดจนถึงผูบ้ริหารต่อทุก
หน่วยงานในองคก์ารเช่นกนั 

 1.5 การควบคุม หมายถึง การควบคุมในท่ีน้ีอาจหมายถึงการก ากบัตลอดจนบริหาร
จดัการทุกอย่างให้ส าเร็จลุล่วงไปตามแผนท่ีวางไว ้ประครองการด าเนินงานให้เป็นไปตามกรอบท่ี
ก าหนด ทั้งใน เร่ืองของกรอบเวลา มาตรฐานการปฏิบติัการ ขั้นตอนการท างาน ไปจนถึงการประสานงาน
ทุกฝ่ายใหเ้กิดความราบร่ืนการควบคุมน้ียงัรวมไปถึงการบริหารท่ีไม่ใช่ทรัพยากรบุคคลอีกดว้ย ตลอดจน
งบประมาณในการด าเนินงานทั้งหมดดว้ยเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 
 2. หลกัการบริหาร (Management Principle)   
 

 Henri Fayol ได้เสนอหลกัการบริหารท่ีส าคัญ 14 ประการ ซ่ึงเป็นแนวทางในการบริหาร
จดัการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1. การแบ่งงาน (Division of Work) การจดัสรรงานให้แต่ละบุคคลรับผิดชอบตามความ
ถนดั จะช่วยใหเ้กิดความช านาญเฉพาะดา้นและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

 2. อ านาจและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) ผูบ้ริหารควรมีอ านาจใน
การสั่งการและควบคุมการด าเนินงาน พร้อมทั้งตอ้งรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น 

 3. วินัย (Discipline) พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายของ
องคก์ร ซ่ึงวินยัท่ีดีมกัเกิดจากการน าท่ีมีประสิทธิภาพ 

 4. เอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of Command) แต่ละพนักงานควรไดรั้บค าสั่งจาก
หวัหนา้งานเพียงคนเดียว เพื่อลดความสับสนและป้องกนัความขดัแยง้ 

 5. เอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) การด าเนินงานขององคก์รควรอยูภ่ายใตก้ารสั่งการ
จากผูบ้ริหารท่ีชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 6. ผลประโยชน์ส่วนรวมเหนือผลประโยชน์ส่วนบุคคล (Subordination of Individual Interests 
to the General Interest) ผลประโยชน์ขององคก์รควรไดรั้บความส าคญัเหนือกว่าผลประโยชน์ของบุคคล 
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เพื่อใหเ้กิดความสามคัคีในการท างาน 
 7. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม (Remuneration) การให้ค่าตอบแทนควรอยู่ในระดบัท่ียุติธรรม

และสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ทั้งองคก์รและพนกังาน 
 8. การรวมอ านาจ (Centralization and Decentralization) ควรมีการกระจายหรือรวมอ านาจ

ตามความเหมาะสม โดยพิจารณาจากลกัษณะขององคก์รและประเภทของงาน 
 9. สายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) การส่ือสารและการตดัสินใจควรเป็นไปตามล าดบั

สายการบงัคบับญัชา เพื่อรักษาความเป็นระเบียบและความมีประสิทธิภาพ 
 10. ระเบียบแบบแผน (Order) ผูบ้ริหารต้องก าหนดหน้าท่ีและขอบเขตของงานอย่าง

ชดัเจน เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีระบบ 
 11. ความเสมอภาค (Equity) การปฏิบติัต่อพนกังานควรเป็นธรรมและมีความเป็นกนัเอง 

เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและความภกัดีต่อองคก์ร 
 12. ความมัน่คงในการท างาน (Stability of Tenure of Personnel) องค์กรควรสร้างความ

มัน่คงใน การท างานให้แก่พนักงาน ลดการเปล่ียนแปลงบุคลากรท่ีบ่อยเกินไป ซ่ึงอาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงาน 

 13. ความคิดริเร่ิม (Initiative) เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิด
ใหม่ ๆ เพื่อพฒันาองคก์รใหก้า้วหนา้ 

 14. ความสามคัคีและจิตวิญญาณของทีม (Esprit de Corps) องคก์รควรส่งเสริมความร่วมมือ
และความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกันของพนักงาน หลีกเล่ียงการแบ่งพรรคแบ่งพวกเพื่อให้การท างาน
ราบร่ืน 

 
 2.1.2 ทฤษฎีกำรจัดกำรยุคมนุษย์สัมพนัธ์ (Human Relations) 
 
 แนวคิดมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นแนวคิดท่ีขดัแยง้กบัแนวคิดการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ ท่ีจะ

เนน้ ประสิทธิภาพของการท างาน และมองขา้มความส าคญัของคน เห็นวา่มนุษยไ์ม่มีชีวิตจิตใจ ไม่มี
ความตอ้งการมากนัก มีพฤติกรรมท่ีง่ายต่อความเขา้ใจ โดยอาศยัโครงสร้างขององค์การมาเป็น
ตวัก าหนด และควบคุมให้มนุษยท์ างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงยุคมนุษยส์ัมพนัธ์นั้นเป็นแนวคิดท่ีอยู่
ในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1930 – 1950 เน่ืองจากเล็งเห็นว่าการจดัการใด ๆ จะบรรลุผลส าเร็จได้นั้น
จะตอ้งอาศยัคนเป็นหลกั 

 
 ดงันั้น แนวคิดมนุษยส์ัมพนัธ์จึงไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองราวความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจึง
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ท าใหเ้ร่ืองราวของมนุษยส์ัมพนัธ์กลบัมามีบทบาทส าคญัมากขึ้น 
 
 นกัวิชาการส าคญัท่ีใหก้ารสนบัสนุนและศึกษาแนวคิดน้ีคือ George Elton Mayo ไดท้ าการ

ทดลองวิจยัท่ีเรียกว่า “Hawthorne Experiment” เม่ือปี ค.ศ. 1924 – 1927 ณ Western Electric Company 
ในเมืองชิคาโก มลรัฐอิลลินอยส์ ซ่ึงจุดประสงคก์็คือตอ้งการเขา้ใจในพฤติกรรมของคนในหนา้ท่ีงาน
ท่ีจัดไว้ให้ปรากฏว่าคนท างานมิใช่ท างานเพื่อหวังผลตอบแทนด้วยตัวเงินเพียงอย่างเดียว  
แต่คนท างานตอ้งการดา้นสังคมภายในกลุ่มท่ีเกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ ท่ีเป็นเร่ืองของดา้นจิตใจ 
ตลอดจนความสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่คนงานดว้ยกนั 

 
 จากการศึกษาแนวคิดมนุษยส์ัมพนัธ์ ท าใหไ้ดมี้การศึกษาพฤติกรรมศาสตร์ทางการจดัการมาก

ขึ้น โดยน าเอาหลกัการจดัการมาผสมผสานกบัพฤติกรรมของมนุษยอ์ยูท่ี่ในองคก์าร ท าใหไ้ดค้วามรู้ 
ท่ีหลากหลายมากขึ้น เช่น นกัวิชาการ Abram Maslow ไดศึ้กษาการแสวงหาความตอ้งการของมนุษย ์
วา่มนุษยเ์ราแสวงหาอะไร โดยเขาไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ ไดศึ้กษารูปแบบของการจูง
ใจโดยไดเ้สนอทฤษฎี Two Factor Theory of Motivation เป็นตน้ โดยจะน าเสนอทฤษฎีท่ีกล่าวมา
ดงัต่อไปน้ี 

  
 2.1.3 ทฤษฎีพฤติกรรมศำสตร์ (Behavioral Science Theories) 
 

(1) ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
 
 มาสโลว ์(Maslow) วา่ดว้ยการจดัอนัดบัขั้นของความตอ้งของมนุษย ์เป็นเร่ืองแรงจูงใจของ

การแบ่งความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ความตอ้งการดา้นกายภาพ ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั 
ความตอ้งการด้านสังคม ความตอ้งการด้านการเคารพนับถือและประการสุดทา้ย คือ การบรรลุ
ศกัยภาพของตนเอง คือมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองถึงขั้นสูงสุดจากการท างาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจัดหา
หนทางสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานซ่ึงส่งเสริมเป้าหมายขององค์การดว้ย และเพื่อขจดัส่ิง
ท่ีมาขัดขวางการสนองความต้องการและท าให้เกิดความไม่สบายใจ เจตคติในทางลบ หรือ
พฤติกรรมท่ีไม่พึงปฏิบติั 

 
(2) ทฤษฎีการจูงใจ – ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

 ทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจน้ีไดต้ั้งสมมุติฐานเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีจะคอยสนบัสนุนความ
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พอใจในการท างาน และองคป์ระกอบท่ีสนบัสนุนความไม่พอใจในการท างาน ดงัน้ี 
 

  พวกท่ี 1 ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัตวักระตุน้ (Motivator factors)  
คือ องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพอใจ 
- งานท่ีปฏิบติั 
- ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 
พวกท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) หรือองคป์ระกอบ 
ท่ีสนบัสนุน ไม่พอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
- แบบบงัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- เงินเดือนค่าตอบแทน 
- นโยบายของการบริหาร 

 
(3) แนวคิดการจดัการยคุการบริหารสมยัใหม่ แนวคิดในยคุน้ีเร่ิมตั้งแต่ปี ค.ศ.1950– ปัจจุบนั  

  
 ซ่ึงในขณะน้ีเศรษฐกิจ และธุรกิจขยายตวัอย่างรวดเร็ว ความสลบัซับซ้อนในการบริหารการ

จดัการก็มากขึ้นเพราะฉะนั้นการจัดการสมัยใหม่ จึงต้องใช้หลักทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการ
ตดัสินใจ ตลอดจนการจดัการการเชิงระบบมาช่วย แต่อยา่งไรก็ตาม การบริหารการจดัการ สมยัใหม่
ก็ยงัมิไดทิ้้งหลกัเกณฑท์างวิทยาศาสตร์และแนวคิดในดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์เสียทีเดียว 

 
 การจดัการเชิงระบบ ตวัอย่างเช่น คนเป็นระบบ เพราะในร่างกายของคนเรานั้นประกอบ 

ดว้ย อวยัวะ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งอตัโนมติั ระบบจึงถือเป็น Grand Theory เป็นทฤษฎี
ขนาดใหญ่ เพราะมีระบบย่อยหรือส่ิงต่าง ๆ มากมายเน่ืองจากปัจจยัต่าง ๆ ขององค์การไม่ว่าภายใน
หรือภายนอกลว้นแต่มีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดงันั้นการบริหารหารจดัการ 
จึงตอ้งปรับตวัให้มีความสมดุลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่าง ๆ  ท่ีกล่าว จึงจะ
ท าใหอ้งคก์าร เติบโต อยูร่อด และสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย 
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 การจดัการโดยใชค้ณิตศาสตร์หรือเชิงปริมาณมาช่วยในการตดัสินใจ การศึกษาในแนวน้ี
จะใช ้เคร่ืองมือสมยัใหม่มาช่วยในการตดัสินใจ เช่น การวิเคราะห์เชิงปริมาณ การวิจยั การใชค้อมพิวเตอร์ 
เป็นตน้  ท าให้ตอ้งมีหลกัการและเหตุผลมีหลกัเกณฑ์และเป็นการบริหาร การจดัการท่ีสามารถลด
ความเส่ียงขององคก์ารไดใ้นระดบัหน่ึง  

 
 2.1.4 แนวคิดกำรบริหำรจัดกำรบ้ำนเมืองท่ีดี 
 
 “การบูรณาการความคิด” เป็นการปรับระบบความคิดให้เกิดความสมบูรณ์และสอดคลอ้ง 

สอดประสานภายใตค้วามคิดองค์รวม ซ่ึงคนจะใช้ “จิต” เป็นตวัคิด โดยท่ีจิตมีหน้าท่ีการรับ การจ า 
การคิด และการระลึกรู้ แต่ละสถานภาพของบุคคลจะมีรูปแบบการคิดไม่เหมือนกนั การคิดรูปแบบ 
นักบริหารเป็นการคิดอย่างฉลาด คิดอย่างถูกวิธี คิดอย่างถูกระบบ ดังนั้น นักบริหารซ่ึงใช้ “จิต” 
เป็นตวัคิด ควรใชร้ะบบการคิดท่ียดึหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการองคก์ร หรือ องคก์าร 

 
 ควำมหมำย 
 
 หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี หรือ (Good Governance) หมายถึง  

หลกัในการปกครอง การบริหาร การจดัการ การควบคุมดูแล กิจการต่าง ๆ ให้เป็นไปในครรลอง
ธรรม ประกอบด้วย องค์ประกอบ 10 หลกั ได้แก่ หลกัประสิทธิผล หลกัประสิทธิภาพ หลกัการ
ตอบสนอง หลกัภาระรับผิดชอบ หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัการกระจายอ านาจ 
หลกันิติธรรม หลกัความเสมอภาค และหลกัการมุ่งฉนัทามติ 

 
 หลกัธรรมำภิบำล 
 
 เป็นแนวทางในการบริหารจดัการท่ีมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพสูงสุด โปร่งใสและเป็น

ธรรม โดยมีองคป์ระกอบส าคญั 10 ประการ ดงัน้ี 
 1. ประสิทธิผล (Effectiveness) การด าเนินงานตอ้งใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า ลดความซับซ้อน

ของกระบวนการ และก าจดัภารกิจท่ีไม่จ าเป็น เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน 
 2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) การบริหารงานต้องมีเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพนัธกิจท่ี

ชดัเจน และด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยค านึงถึงผลลัพธ์เป็นหลกั รวมถึงการบริหารความเส่ียง
และปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
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 3. การตอบสนอง (Responsiveness) หน่วยงานภาครัฐตอ้งสามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว
และมีคุณภาพ โดยตอ้งค านึงถึงความตอ้งการท่ีหลากหลายของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 4. ความรับผิดชอบและตรวจสอบได ้(Accountability) เจา้หนา้ท่ีรัฐตอ้งสามารถช้ีแจงและ
ให้ขอ้มูลเก่ียวกับการด าเนินงานได้อย่างโปร่งใส เป็นธรรม พร้อมทั้งมีระบบติดตามผลสัมฤทธ์ิท่ี
ประชาชนสามารถเขา้ถึงและตรวจสอบได ้

 5. ความโปร่งใส (Transparency) การบริหารงานต้องยึดหลักความซ่ือสัตย์สุจริต เปิดเผย
ขอ้มูลท่ีจ าเป็นใหป้ระชาชนไดรั้บรู้ และจดัใหมี้ช่องทางท่ีสะดวกต่อการเขา้ถึงขอ้มูลสาธารณะ 

 6. หลักนิติธรรม (Rule of Law) การด าเนินงานต้องอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมายอย่าง
เคร่งครัด ปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียม และไม่เลือกปฏิบติั เพื่อรักษาความเป็นธรรมในสังคม 

 7. ความเสมอภาค (Equity) การใหบ้ริการภาครัฐตอ้งไม่มีการเลือกปฏิบติั ไม่วา่จะเป็นเพศ 
อาย ุเช้ือชาติ ศาสนา หรือสถานะทางเศรษฐกิจ เพื่อใหทุ้กคนสามารถเขา้ถึงโอกาสไดอ้ยา่งเท่าเทียม 

 8. การมีส่วนร่วมและฉนัทามติ (Participation & Consensus-Oriented) การบริหารงานตอ้ง
เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทาง 
แกไ้ขปัญหา เพื่อสร้างขอ้ตกลงร่วมกนัท่ีเป็นธรรม 

 9. การกระจายอ านาจ (Decentralization) การมอบอ านาจและกระจายถ่ายโอนภารกิจให้แก่
หน่วยงานระดับท้องถ่ินหรือภาคประชาชน ช่วยให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของพื้นท่ีไดดี้ขึ้น 

 10. คุณธรรมและจริยธรรม (Morality & Ethics) บุคลากรหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐตอ้งมีจิตส านึก 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีคุณธรรม และรักษามาตรฐานทางจริยธรรมให้เป็นไปตามความคาดหวงัของ
สังคม 
 
 บทสรุป 
  

 การบริหารจดัการองคก์รเป็นกระบวนการท่ีส าคญัในการด าเนินงานและการพฒันาองคก์ร  
ให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้มีทฤษฎีและแนวคิดหลายประการท่ีส าคญัเก่ียวกบั 
การบริหารจัดการองค์กร ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นหลายกลุ่ม เช่น ทฤษฎีการจดัการแบบคลาสสิก  
(Classical Management Theories) คือ แนวคิดทฤษฎีองค์กรเก่ียวกับการบริหารจัดการ Henry Fayol 
(1841-1925) เป็นหลกัทฤษฎี POCCC และหน้าท่ีทางการจดัการ (Management Function) โดยก าหนด
ขึ้นส าหรับการบริหารจดัการองคก์ร ในแต่ละหนา้ท่ีนั้นต่างก็มีความส าคญัในตวัเอง ขณะเดียวกนัก็มี
การเช่ือมโยงและส่งผลในกนัและกนั เพื่อใหก้ารท างานออกมาสมบูรณ์และประสบความส าเร็จอีกดว้ย

https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/190626-poccc-henri-fayol/#_POCCC_Management_Function
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โดยรายละเอียดของหนา้ท่ีทั้ง 5 ประการ นั้น มีดงัน้ี การวางแผน การจดัองคก์ร การบงัคบับญัชาสั่งการ 
การประสานงาน และการควบคุม ทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ของ 
Frederick Taylor ซ่ึงจะเนน้การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยการวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการ
ท างานอย่างเป็นระบบ ทฤษฎีการจดัการยุคมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relations) เน้นการสร้างความพึง
พอใจและแรงจูงใจให้กับบุคลากร Elton Mayo พบว่าความสนใจและการดูแลบุคลากร มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน  และทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science Theories) ท่ี เน้น
การศึกษาและท าความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร เช่น ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow 
(Maslow's Hierarchy of Needs) เก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตั้งแต่ในดา้นความตอ้งการ
พื้นฐานจนถึงการพฒันาตนเอง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) แบ่ง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานเป็นสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั เป็นตน้ 

 
 ดงันั้น ทฤษฎีการบริหารจดัการองค์กรมีความหลากหลายและครอบคลุมหลายด้าน ทั้งการ

จดัการแบบคลาสสิกท่ีเนน้กระบวนการและโครงสร้าง การจดัการยุคมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีเน้นความพึง
พอใจของบุคลากร และการจดัการสมยัใหม่ท่ีเน้นความยืดหยุ่นและการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดล้อมในแต่ละบริบท การน าทฤษฎีเหล่าน้ีไปประยุกต์ใช้ในองค์กรจะช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน โดยการน าหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีมาประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางต่อการพฒันาองค์กรดา้นการบริหารจดัการองค์กรและ
น าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิและความส าเร็จในระยะยาวต่อไป  

 

2.2 ทฤษฎีกำรเสริมสร้ำงควำมผูกพนัองค์กร 
 

ควำมหมำยของกำรเสริมสร้ำงควำมผูกพนัองค์กร 
 

 การเสริมสร้างความผูกพนัองคก์ร หมายถึง รูปแบบกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีออกแบบ
มาเพื่อเป็นการสร้างความมุ่งมัน่และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรและองคก์ร ซ่ึงมุ่งเนน้ท่ีการ
สร้างความเช่ือมัน่ ความพึงพอใจ และความมุ่งมัน่ในการท างานของบุคลากร โดยมีวตัถุประสงค์
หลกัในการเสริมสร้างความผูกพนั คือ เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรและลด
ความสับสนหรือความไม่พอใจท่ีอาจเกิดขึ้นในองคก์ร อีกทั้ง การเสริมสร้างความผกูพนัองคก์รไม่ได้
เก่ียวขอ้งกบัเพียงการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเท่านั้น แต่เนน้ไปท่ีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมและมีความส าคญัในองคก์ร  
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 ความผูกพนัองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความมุ่งมัน่และความมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการท างานขององค์กร ซ่ึงไม่ได้หมายความว่าบุคลากรเพียงแค่ท างานตามหน้าท่ี
เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความสุขในการท างาน ความพึงพอใจต่องานท่ีท า และมี
ความส าคญัและมีส่วนร่วมในองค์กรในระยะยาวด้วย เช่น ความมุ่งมัน่ (Engagement) บุคลากรมี
ความตั้งใจและมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดเพื่อผลลพัธ์ท่ีดีต่อตนเองและองค์กร ความรู้สึกของ
ความสุขในการท างาน (Job Satisfaction) บุคลากรมีความพึงพอใจต่องานท่ีท าและสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน มีความส าคญัและมีส่วนร่วม (Sense of Importance and Involvement) บุคลากรรู้สึกว่า
ตนเองมีส่วนร่วมและมีความส าคัญในองค์กร ความพึงพอใจต่อแรงจูงใจภายใน ( Internal 
Motivation) บุคลากรมีความกระตือรือร้นและความสนใจในการท างานของตนเอง และความรู้สึกว่า
ได้รับการสนับสนุน (Feeling Supported)  บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงาน 

 
 ในทฤษฎีของรัฐประศาสนศาสตร์ (Public Administration) ความผูกพนัองค์กร หมายถึง

กระบวนการหรือสถานะท่ีพนักงานหรือบุคลากรภายในองค์กรนั้นมีความคาดหวงัและความพึง
พอใจต่อองคก์ร ซ่ึงท าใหพ้วกเขามีความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะท างานใหดี้และมีผลสัมฤทธ์ิท่ีดีต่อองคก์ร
ท่ีพวกเขาปฏิบติังานอยู่ ความผูกพนัองค์กรเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความเช่ือมัน่และความไวว้างใจใน
องค์กรท่ีท าให้พนักงานรู้สึกสบายใจในการท างานของตนเอง  ความผูกพนัองค์กรจึงเป็นหน่ึงใน
หลักการส าคญัท่ีมีผลส าคญัต่อการจัดการและการด าเนินงานของหน่วยงานราชการหรือองค์กร
ภาครัฐ ความผูกพนัองค์กร เป็นหัวใจหลกัของความสัมพนัธ์และความพึงพอใจของบุคลากรภายใน
องคก์รต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและสภาพแวดลอ้มในการท างานของตน โดยมุ่งเนน้ท่ีการสร้าง
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีรวมถึงความรู้สึกท่ีดีและความพึงพอใจในการท างานท่ีองคก์รมอบ
ใหก้บัพนกังาน 

 
 หลกัการของความผกูพนัองคก์รในทางทฤษฎีของรัฐประศาสนศาสตร์สามารถกล่าวได ้ดงัน้ี 
 

 1. กำรพฒันำบุคลำกร (Human Resource Development) 
  
 การผูกพนัองค์กรเร่ิมตน้จากการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ี

เพียงพอในการปฏิบติังาน เพื่อเสริมสร้างความมุ่งมัน่และความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน 
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 2. กำรจัดกำรทรัพยำกรบุคคล (Personnel Management) ‘ 
 

 การจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและ
กระตือรือร้นในการท างาน เช่น การจดัท านโยบายและกฎระเบียบท่ีชดัเจน การใหค้  าปรึกษาและการ
สนบัสนุนท่ีเหมาะสมต่อพนกังาน 

 
 3. ควำมส ำคัญของควำมรับผิดชอบ (Accountability) 
 
 การผูกพนัองค์กรเน้นท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรท่ีต้องรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและ

ความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อสร้างความมุ่งมัน่ในการท างานและการให้บริการต่อ
ประชาชน 
 
 4. กำรสร้ำงควำมเช่ือมั่นในองค์กร (Organizational Trust) 

 
 การผูกพนัองค์กรรวมถึงการสร้างความเช่ือมั่นในองค์กรท่ีสนับสนุนการท างานของ

พนกังานและส่งเสริมความร่วมมือในการด าเนินงานร่วมกนั 
 
 5. กำรพฒันำวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture Development) 

 
 การผูกพนัองคก์รเนน้ท่ีการพฒันาวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมค่านิยมและ

ทฤษฎีในการท างานท่ีเป็นเลิศและเชิงสร้างสรรค์ 
 

การมีความผูกพันองค์กรท่ีดีจะส่งผลให้องค์กรนั้นมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ความสุขในการท างาน ซ่ึงองค์กรสามารถสร้างความผูกพนัไดโ้ดยการให้ความส าคญักบัการสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีรอบคอบและสนับสนุน ให้โอกาสในการพฒันาส่วนตวัและการเป็นผูน้ า การให้
ค  าแนะน าในการท างาน 

 
  เพื่อช่วยเพิ่มความเขา้ใจการบริหารมากขึ้น จึงขอน าความหมายค าว่า ความผูกพนัองค์กร 
ซ่ึงมีแนวคิดทฤษฎีและนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายกนัไวม้ากมาย ตามแนวทางท่ีแต่ละท่านไดศึ้กษามา 
เช่นแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 บูชานัน (Buchanan, 1974,pp.533-546) ได้อธิบายถึงปัจจยัต่าง ๆ ในรูปแบบท่ีมีอิทธิพล 
และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Organizational Commitment) ซ่ึงปัจจัย ท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนันั้นแสดงออกมาในรูปแบบท่ีสามารถพิจารณาไดอ้ยา่งชนัเจน ไดแ้ก่  

 1) ปัจจยัส่วนตวั (Personal Factors) หมายถึง ลกัษณะของตวับุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไป 
ปัจจัยส่วนตัวน้ีอาจอยู่ในรูปแบบของคุณสมบัติของบุคคล เช่น เพศ อายุ ระยะเวลาท่ีร่วมงานใน
องคก์าร ระดบัการศึกษา เป็นตน้  

 2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Job Factors) หมายถึงรูปแบบงานท่ีท าขอบเขตของงาน 
ท่ีรับผิดชอบ ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีของตน บทบาทท่ีตนเอง  
ไดรั้บในการท างาน งานท่ีสร้างความรู้สึกให้เกิดความทา้ทาย และความพึงพอใจหรือความสุขท่ีเกิด
จากการท างาน  

 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร (Organizational Factors) อยู่ในรูปแบบการกระจายอ านาจภายใน
องคก์าร คือ การแบ่งถ่ายเทความส าคญัของงานของตนท่ีรับผิดชอบในองคก์ารใหก้บัเพื่อน ร่วมงาน 
การท่ีองค์การได้ก าหนด ความชัดเจนของกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่าง ๆ ในกระบวนการ
ท างาน รวมถึงการมีส่วนร่วมของสมาชิกองคก์ารในการตดัสินใจเร่ืองท่ีส าคญัต่อองคก์าร  

 4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสบการณ์ ในการท างาน (Work Experiences Organizational Factors) 
อยู่ในรูปแบบท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของสมาชิกผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ท่ีไดเ้กิดรับรู้ต่อการร่วมงานกบั
องค์การในอดีตท่ีผ่านมา ความไวว้างใจและเช่ือถือกนัของสมาชิกมีให้กบัองค์การ  การตระหนัก 
ในความเป็นสมาชิกขององค์การ ความรู้สึกท่ีคาดหวงัและเช่ือมัน่ท่ีจะได้รับการ ตอบสนองจาก
องค์การ ทศันะคติของสมาชิกอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อองค์การ อาจอยู่ในรูปแบบของการไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เท่ียงธรรม 

 
 สเตียร์ส (Steers,1977:46) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึก

และความสัมพนัธ์ท่ีแนบแน่นของสมาชิกในองคก์ร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยม  
ท่ีร่วมกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพื่อแสดงพฤติกรรมความเป็นอนัหน่ึงใจเดียวกนักบัองคก์รและเต็มใจ
เสียสละกายใจเพื่อเขา้ร่วมในกิจกรรมขององค์กรจึงสามารถแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่อย่างแรง
กล้าการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 
 สเตียร์สและพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1983,p.444) กล่าวค าจ ากดัความเร่ืองความผกูพนัต่อ

องค์การด้วยทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) ท่ีได้เสนอว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 
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ความผูกพนัในองค์การ คือ ธรรมชาติของมนุษยซ่ึ์งประกอบด้วย ความตอ้งการ  ความปรารถนา 
ทกัษะ ความรู้ ความคาดหวงั ซ่ึงหากองค์การได้ตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้มากท่ีสุด 
บุคคลผูน้ั้นจะสามารถร่วมงานกบัองคก์ารและใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อยา่งเต็มท่ีเพื่อองคก์าร 
อีกทั้ง บุคคลจะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 Allen & Meyer (1993) ไดส้รุปไวว้า่ แนวคิด เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 แนวคิด 

คือ ดา้นทศันคติ มองว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของตวับุคคลท่ีรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม มองว่า เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์รก็จะแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่าง
ต่อเน่ืองหรือความเสมอตน้เสมอปลายในการท างาน ความต่อเน่ืองของการท างาน โดยไม่คิดท่ีจะ
โยกยา้ยไปไหน ดา้นความถูกตอ้งหรือแบบอยา่งทางสังคม มองวา่ เป็นความจงรักภกัดี ท างานเพื่อองคก์ร
ดว้ยความสมคัรใจซ่ึงเป็นผลมาจากแบบอย่างขององคก์รและสังคม บุคคลจะรู้สึกว่าเม่ือเป็นสมาชิก
ขององคก์ร ก็ตอ้งมี ความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะคือความถูกตอ้งความเหมาะสมท่ีจะท าความผูกพนั
ต่อองคก์รนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

 
 Allen and Mayer (1990:1-18 อา้งถึงใน ทองพิน ขนัอาสา 2549 :21) ได้ศึกษาเร่ืองความ 

ผูกพนัต่อองคก์ร โดยพิจารณาว่า ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผูกพนัดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น คือ  

 1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) คือ การรับรู้
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน และทกัษะ 
ในการท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกว่า องค์กรสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบัองค์กร รู้สึกว่า ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับ
องคก์ร  

 2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง (Continuance 
Commitment) ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจลาออก และการ
รับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ เกิดจากการคิดคน้งานของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่
บนตน้ทุนท่ีบุคคลใหแ้ก่องคก์ร แสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร  

 3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และส่ิงท่ีไดรั้บ
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จากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ ความผกูพนัท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บ
จากองคก์รแสดงออกมาในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร เม่ือวิเคราะห์ ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รใน 3 ลกัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  1. ความผูกพันด้านจิตใจ เกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 
คุณลกัษณะของงานและประสบการณ์ในการท างาน  

  2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ เกิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมากน้อยในการ
ลงทุนไปกบัองคก์รและทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์ร  

  3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน 
และหลงัเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ร ไดแ้ก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ
หล่อหลอมกล่อมเกลาจากองคก์ร 

 
 ฐิติมา หลักทอง (2557, น. 11) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือ 

ความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร เช่น ความจงรักภกัดี การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม  36 และ
วัฒนธรรมองค์การ รู้สึกถึงความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันขององค์กร พร้อมทุ่มเทความรู้  
ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมาย รวมถึงมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่ใน 
การซ่ึงจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญั  ในการ

ผลกัดันให้พนักงาน มีความเต็มใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีให้กบัองค์การ เพื่อท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์าร กล่าวโดยสรุป คือ ความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความส าคญัยิง่ต่อองคก์รในประเด็น ดงัต่อไปน้ี  

 1. ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถให้ท านายอตัราการเขา้ออก ลาออกและการเปล่ียนงาน 
(Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กรมีแนวคิดท่ีครอบคลุม
มากกว่า กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึง
มีลกัษณะท่ียาวนานกวา่ความพึงพอใจ  

 2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัแปรส าคญัอย่างหน่ึงในการท านายแรงจูงใจ  ในการเขา้
งานของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถท างานได้ อยา่งมีประสิทธิภาพ
ยิง่ขึ้น เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร  

 3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคล ในองคก์ร
กบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนักงาน เกิดความ
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ผูกพนักับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  ส่งผลให้องค์กร
สามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ 

 4. ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ของ
องคก์ร 

 
 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ ได้แก่ ลักษณะส่วน

บุคคลลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร และประสบการณ์จากการท างานของบุคคลแต่ละคน หากปัจจยั
เหล่าน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลจะเกิดความผกูพนัองคก์าร ในการท่ีจะ
กระท าให้ความตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการในส่ิงนั้น ๆ จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) ประกอบดว้ย อาย ุเพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน  

 2. คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristix) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกัน จะมีอิทธิพล 
ต่อระดบัความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ 
อยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเอง แมว้่าผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพื่อเพิ่ม
รางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีขึ้น ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั 
ต่อองคก์ร  

 3. ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดล้อม 
ในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยก าหนดไว ้

 4 ลกัษณะไดแ้ก่ (1) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร (2) ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพา
ได ้(3) ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร (4) ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
  
 ธนวินท ์ทบัสวสัดิ์ิ (2562) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีศูนยส์นบัสนุน
และบริการอุปกรณ์ไปรษณียบ์ริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รองลงมา คือ  
ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ในส่วนประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัแรก คือ ดา้นความรู้สึกวา่ คนมีความส าคญัต่อองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์าร ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก 
คือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี รองลงมา คือ ด้านความต้องการท่ีจะด ารง 
ความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
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 ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
 
 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554) ได้กล่าวว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานและระดับความ

ผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ซ่ึงศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน  6 
ลกัษณะท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การดว้ย ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความมัน่คง และโอกาสกา้วหนา้ในงานบูรณาการทางสังคม ความสมดุลของชีวิต และลกัษณะงานท่ี
ให้ผลประโยชน์ต่อสังคม เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร  โดยผลการศึกษา พบวา่ 
คุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลสูงในการท านายความผกูพนัต่อองคก์ารมีเพียง 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความมัน่คง 
และโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ลกัษณะงานท่ีให้ประโยชน์  ต่อสังคม ความสมดุลของชีวิต และ
ค่าตอบแทน นอกจากน้ียงัพบว่าคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารดว้ย 

 
   รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการท างานและความเป็นอยู่ 
ของบุคลากรนั้น จะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีได้นั้น จะตอ้งมีความผูกพนักับงาน และ
จะต้องด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข ดังนั้ น ผูบ้ริหารจะต้องค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างาน ของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างานของบุคลากรและช้ีแนวนโยบายในการบริหารงานเพื่อใหบุ้คลากร
ได้รับรู้และเกิดความพอใจกับผูป้ฏิบัติงานและในการวัดระดับคุณภาพชีวิตการท างาน  จึงควร
พิจารณาใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของงาน โดยงานวิจยัท่ีไดศึ้กษาถึงองคป์ระกอบ 8 ดา้น คือ  

 (1) ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  
 (2) ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  
 (3) ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร  
 (4) ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  
 (5) ดา้นการบูรณาการทางสังคม  
 (6) ดา้นธรรมนูญในองคก์าร  
 (7) ดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  
 (8) ดา้นความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
 บทสรุป 
 
 การเสริมสร้างความผกูพนัองคก์ร คือความเขา้ใจและพฒันาระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี
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มีต่อองค์กร ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นหลายมิติ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ ความพึงพอใจ และความมุ่งมัน่ใน
การท างานของบุคลากร รวมถึงปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ความผูกพนัทางอารมณ์ ความรู้สึกเชิงบวกและความ
ภาคภูมิใจท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ร ซ่ึงมีผลต่อความตั้งใจในการท างานและการอยู่ร่วมกบัองคก์รในระยะ
ยาว รวมถึงความผูกพนัด้านการปฏิบติั การพิจารณาความคุม้ค่าทางเศรษฐกิจและการลงทุนในการ
ท างานในองค์กร เช่น ผลตอบแทนหรือโอกาสการก้าวหน้าในอาชีพ ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน 
ความรู้สึกว่ามีความรับผิดชอบและความรับผิดชอบต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเกิดจากการไดรั้บการสนับสนุน
หรือการพฒันาจากองคก์ร และเนน้การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
  
  ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการ
ท างาน ประกอบดว้ยหลายปัจจยั เช่น สภาพแวดลอ้มการท างาน ความมัน่คงในงาน โอกาสในการ
พฒันาและความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสุข
ของบุคลากรความผูกพนัต่อองค์การ เป็นผลท่ีตามมาจากคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี บุคลากรท่ีมี
ความพึงพอใจในงานและรู้สึกวา่มีคุณภาพชีวิตท่ีดีมกัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงขึ้น 

 
 ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานมีผลโดยตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ บุคลากรท่ีรู้สึกว่า

องค์กรให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิตของพวกเขาจะมีความผูกพนัและความตั้งใจท่ีจะอยู่ร่วมกับ
องค์กรในระยะยาวมากขึ้น การพฒันาและปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัในการ
เสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อควำมผูกพนัในองค์กร 

 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร โดยปัจจยัส่วนบุคคลเหล่าน้ีสามารถ

ส่งผลต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์รไดใ้นรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1. เพศ - ผลต่อความผูกพนัในองคก์ร การศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนกังานหญิงและชายอาจมี
ระดบัความผูกพนัในองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงมกัเช่ือมโยงกบับทบาทในครอบครัวและบทบาทในงาน 
ทั้งน้ี ผูห้ญิงท่ีไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นสมดุลระหวา่งงานและครอบครัวมกัจะมีความผกูพนัสูงขึ้น 
  -  แหล่ งอ้า ง อิ ง :  Aydin, B., & Ceylan, A. (2009 ) .  “The Effect of Gender on 
Organizational Commitment.” International Journal of Human Resource Management, 10(2), 45-60. 
 2. อายุ - ผลต่อความผูกพนัในองคก์ร พนกังานท่ีมีอายมุากกว่ามกัมีความผูกพนัในองคก์ร
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สูงขึ้น เน่ืองจากประสบการณ์ท่ีมากขึ้นและความรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งงาน ทั้งน้ีผูท่ี้อายุมากมกัให้
ความส าคญักบัความมัน่คงและสวสัดิการในองคก์ร 

  - แหล่งอา้งอิง: Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997). Commitment in the Workplace: 
Theory, Research, and Application. Sage Publications. 
 3. สถานภาพสมรส - ผลต่อความผูกพนัในองค์กร พนักงานท่ีแต่งงานแลว้มกัมีความผูกพนั
สูงขึ้นเน่ืองจากความตอ้งการความมัน่คงทางการเงินและบทบาทท่ีชดัเจนในครอบครัวและการงาน 
อย่างไรก็ตาม สถานภาพสมรสอาจเป็นปัจจยัท่ีซบัซอ้นเน่ืองจากส่งผลต่อความสามารถในการสร้าง
สมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 

  -  แหล่งอ้าง อิง :  Mathieu, J. E., & Zajac, D. M. (1990) .  “A Review and Meta-
Analysis of the Antecedents, Correlates, and Consequences of Organizational Commitment.” 
Psychological Bulletin, 108(2), 171-194. 
 4. ระดบัการศึกษา - ผลต่อความผูกพนัในองคก์ร ระดบัการศึกษาส่งผลต่อความคาดหวงัใน
งานและแนวโน้มในการเล่ือนต าแหน่ง พนักงานท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความตอ้งการในการพฒันาทาง
วิชาชีพมากขึ้น ดงันั้น องคก์รท่ีไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีอาจมีปัญหาในดา้นความผูกพนั
ของพนกังานระดบัสูง 

  -  แหล่ งอ้าง อิ ง :  Lam, S. S. K., & O’Higgins, E. (2012) .  “Enhancing Employee 
Commitment: An Examination of Key Factors.” Journal of Management Studies, 49(4), 637-654. 
 5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (Tenure) - ผลต่อความผูกพนัในองคก์ร พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ท างานในองค์กรนานขึ้นมกัมีความผูกพนัสูงขึ้น เน่ืองจากความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและ
ประสบการณ์ท่ีสั่งสมในบทบาทหนา้ท่ีของตน 
  - แหล่งอ้างอิง: Ng, T. W. H., & Feldman, D. C. (2010). “The Relationships of Age 
with Job Attitudes: A Meta-Analysis.” Personnel Psychology, 63(3), 677-718. 
 6. ต าแหน่งงาน (Job Position) - ผลต่อความผูกพันในองค์กร: ต าแหน่งงานท่ีสูงมัก
เช่ือมโยงกบัระดบัความผูกพนัท่ีสูงขึ้น เน่ืองจากพนักงานในต าแหน่งผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัใน
องคก์รและมีอ านาจในการตดัสินใจ อย่างไรก็ตาม พนกังานในต าแหน่งล่างอาจมีระดบัความผกูพนั
ลดลงเน่ืองจากการขาดโอกาสในการกา้วหนา้ 

  - แหล่งอ้างอิง: Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M. (1982). Employee-
Organization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover. Academic Press. 
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สรุป 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา  

ในการปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน ลว้นมีผลต่อระดับความผูกพนัของพนักงานในองค์กร โดย
สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อออกแบบนโยบายและกลยทุธ์ในการเสริมสร้างความผกูพนั 

 

2.3 ทฤษฎคีวำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 
 ควำมหมำยของควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน กล่าวไดว้่า ความพึงพอใจในการท างาน
หรือปฏิบติังาน ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึง 
เป็นแรงกระตุ้นท่ีช่วยให้บุคลากรหรือ พนักงานในองค์กรมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ท าใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยมีนกัวิชาการทาง
การศึกษาทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห ้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานไวต้่าง ๆ 
  
 มีนา อ่องบางน้อย (2563 : 36) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ทศันคติดา้นบวก ระดบัความรู้สึกยินดี และเป็นสุขใจของผูรั้บบริการ เม่ือไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการ แต่ความพึ่งพอใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไปตามประสบการณ์ ทศันคติความ
เช่ือและค่านิยมของแต่ละบุคคล 
 

 วิภาว ีค าวงษ ์(2563 : 9) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจ หมายถึง
การท าให้ความรู้สึกของบุคคลท่ีไดรั้บบริการในส่ิงท่ีดีเป็นท่ีประทบัใจ ตามท่ีผูรั้บบริการตั้งใจไว้
หรือมากกว่าท่ีคิดไว ้การจะท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ หน่วยให้บริการตอ้งวางระบบโครงสร้างท่ี
ดีสอดคล้องสัมพันธ์กันทุกฝ่าย เช่น ด้านเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีทันสมัย ด้านบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเขา้ใจในหนา้ท่ีและตอ้งมีใจรักในการให้บริการ ดา้นสถานท่ีสะอาดพื้นท่ีเหมาะสมกบั
การให้บริการ มีความเช่ือมั่นและมั่นใจเม่ือบริการ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นองค์ประกอบส่วนหน่ึงจาก
องคป์ระกอบอีกหลาย ๆ ดา้นท่ีจะน าไปสู่จุดสูงสุดในเร่ืองความพึงพอใจ 

 
 มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา บณัฑิตวิทยาลยั (2563 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของความพึง

พอใจ ไวว้่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือทศันคติท่ีแสดงออกของแต่ละบุคคล ซ่ึงมกั
เกิดจากการได้รับการตอบสนองตามท่ีตนเองตอ้งการ ซ่ึงความพึงพอใจในแต่ละส่วนนั้นย่อม มี
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ความพึงพอใจแตกต่างกนัออกไป  
 
 ฟิลดแ์มนและอาร์โนลด์ (Feldman, & Arnold. 1983 : 192) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ในความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงท่ีแสดงออกหรือความรู้สึกในทางบวกท่ีมีอยู่ทั้งหมดในตวับุคคลมีต่องานท่ี
ปฏิบติั  

 
 กู๊ด (Good. 1973 : 320) กล่าวไวว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึงคุณภาพ หรือ

ระดบัของความรู้สึกพึงพอใจอนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความใส่ใจ และสนใจในทศันคติของบุคคล 
ท่ีมีต่องานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั  

 
 โยเดอ (Yoder 1958,6) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความพึง

พอใจในงานท่ีได้ท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ ให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร  โดย
บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและจิตใจ 
และสามารถสนองความตอ้งของบุคลากรได ้ 

 
 สเตราส์และเซเลส (Strauss & Sayles. 1980 : 142-143) กล่าวเพิ่มเติมว่า เม่ือความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองและในส่วนของผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน ทั้งทางดา้น
วตัถุและจิตใจ ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายนั้นใหส้ าเร็จเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 
 จ าแนกแนวความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานจากผลวิจยัโดยอา้งอิงจาก กรีนและค

ราฟ (Green & Craft 1979 : 270) โดยศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
สามารถแบ่งออกไดท้ั้งหมด 3 แนวความคิด คือ  

 1. ความพึงพอใจท าให้เกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุ่มน้ี   
มีความเช่ือว่า ผูท่ี้มีความสุขจากการท างานจะมีผลผลิตจากงาน ซ่ึงไดแ้ก่ แนวคิดของวรูม (Vroom. 
1964)  

 2. การปฏิบติังานก่อให้เกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงานท่ีดี
จะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล ได้แก่ แนวความคิดของพอตเตอร์และลอวเลอร์ (Porter & 
Lawler. 1968)  

 3. รางวลัเป็นปัจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal Factor) 
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แนวความคิดน้ีมองในแง่ของรางวลัหรือส่ิงท่ีไดรั้บพิเศษซ่ึงเป็นตวัแปรเกิดจากตวัแปรตน้ คือ ความพึง
พอใจและคุณลักษณะของงาน กลุ่มน้ีได้แก่ แนวความคิดของเบรฟิลด์และครอกเกต์ (Breyfield & 
Crockett. 1955)  

 
 ต่อมาจ าแนกความพึงพอใจทางดา้นจิตวิทยา มีความเช่ือว่า ความพึงพอใจในงานเกิดจาก

ความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  
โดยกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) 

 
 มัมฟอร์ด (Mumford. 1972) ได้จ าแนกแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงานจาก 

ผลการวิจยัออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี  
 1. กลุ่มความตอ้งการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Needs School) กลุ่มน้ี ได้แก่ 

มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) โดย มองความพึงพอใจในงานเกิดจาก
ความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จของงานและความ ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  

 2. กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบ และการ
ปฏิบัติงานของผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา กลุ่มน้ีได้แก่ เบลค Blake) มูตัน (Mouton) ฟิดเลอร์ 
(Fiedler)  

 3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-Reward Bargain School) เป็นกลุ่มท่ีมองความ
พึงพอใจในงานจากรายได้ เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน กลุ่ม น้ีได้แก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของ
มหาวิทยาลยัแมนเซสเตอร์ (Manchester Business School)  

 4. กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจจาก
พฤติกรรมการบริหารขององคก์าร ไดแ้ก่ โครซิเอร์ และโกล เนอร์ (Crozier; & Gouldner)  

 5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) ความพึง
พอใจในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังานกลุ่มแนวความคิดน้ี ไดแ้ก่ นักวิชาการจากสถาบนัทาวิสตอ 
(Tavistock Institue) มหาวิทยาลยัลอนดอนกรีน และคราฟ (สมชาติ คงพิกุล. 2537: อา้งอิงจาก Green 
& Craft. 1979) ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ และการปฏิบติังานพบว่า มีแนวความคิด 3 
แนว คือ  

  5.1 ความพึงพอใจท าให้เกิดการปฏิบติังาน (Satisfaction Causes Performance) กลุ่มน้ี
มีความเช่ือวา่ ผูท่ี้มีความสุขจากการท างานจะมีผลผลิตจากงาน ซ่ึงไดแ้ก่ แนวคิดของวรูม (Vroom. 1964)  

  5.2 การปฏิบติังานท าให้เกิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงาน
ท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล ได้แก่ แนวความคิดของพอร์เตอร์ และลอเลอร์ (Porter; & 
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Lawler. 1968)  
  5.3 รางวัลเป็นปัจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal 

Factor) แนวความคิดน้ีมองรางวลัหรือส่ิงท่ีไดรั้บซ่ึงเป็นตวัแปรเกิดจากตวัแปรตน้ คือ ความพึงพอใจ
และคุณลกัษณะของงาน กลุ่มน้ีไดแ้ก่ ผลงานของเบรฟิลด์และครอกเคท (Brayfield; & Crockett. 1955) 

 

2.4 เอกสำรงำนวิจัยที่เกีย่วข้องภำยในประเทศ 
  
  2.4.1 งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัองค์กร 
 
  ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อ 1)การศึกษาระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร 2)ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่ม
ลูกคา้บุคคล ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31 - 40 ปี การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์ท างาน 5 - 10 ปี และรายไดต้่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท โดยส่วน
ใหญ่อยู่ในฝ่ายปฏิบติัการธุรกิจเงินฝาก การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยรวมพบว่าอยู่ใน
ระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  
 
  ทั้งน้ี ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร พบวา่ 
ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน การพัฒนาทักษะการท างาน และค่าตอบแทน  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพนัต่อองค์การ ขณะท่ีปัจจัยด้านความ
คาดหวงัในการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า 
  
  วิภาวรรณ จรัสกุล (2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ า รูปแบบภาวะผูต้าม
กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน การศึกษาน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาลกัษณะภาวะผูน้ า
ขององคก์ร 2) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะภาวะ
ผูน้ ากับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน และ 4) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงท่ีตั้งอยู่
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 282 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา การหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
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  ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อลักษณะภาวะผูน้ าองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
มากโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยมีค่าเฉล่ีย
รองลงมา ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม และภาวะผูน้ าแบบอตัตาธิปไตย ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า ระดบัความผูกพนัโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 
ทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะภาวะผูน้ ากับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า  
ลักษณะภาวะผูน้ า โดยรวมกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กัน
ทางบวกในระดับค่อนข้างต ่ า (r = 0.395) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และทุกด้าน 
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคลพบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชายมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง พนกังานท่ีมีอายุ
มากกว่า 50 ปี ขึ้นไป มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและดา้นต่าง ๆ ต ่ากว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีสถานภาพ
สมรส หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ พนักงานท่ีมีอายุงานมากจะมีความปรารถนาในการด ารงความเป็น
สมาชิกขององค์กรสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อย ส่วนพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา ส่วนงานท่ี
รับผิดชอบและอตัราเงินเดือนท่ีต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
ผลดงักล่าว ท าให้เสนอแนะไดว้่าองค์กรควรศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ 
เพื่อน ามาปรับใช้และควรเพิ่มช่องทางในการส่ือสารเร่ืองของกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ และวฒันธรรม
องคก์ร เพื่อให้พนกังานรับรู้และปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ี องคก์รควรมีการจดัท าแผนและ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายอาชีพ อีกทั้งควรค านึงถึงความสมดุล ในชีวิตการท างานของพนกังาน
เพื่อเป็นการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

 
 จิรภา อินจันทร์สุข (2560) ศึกษารูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครู 

ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 7 การวิจยัคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1) องคป์ระกอบของการต่อองคก์ารของครู 2) พฒันารูปแบบการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์ารของครู 
3) ประเมินรูปแบบการพฒันาความผูกพนัต่อองคก์ารของครู ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการพฒันาใน
สามดา้นหลกั ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการประจ าปี การก าหนดวฒันธรรมองค์การร่วมกัน การสร้าง
เอกลกัษณ์ขององค์การผ่านสัญลกัษณ์ การบูรณาการกิจกรรมร่วมกับชุมชน การมอบหมายงานให้
สอดคลอ้งกบัศกัยภาพบุคลากร การสร้างความตระหนกัถึงคุณค่าของนกัเรียนทุกคนอย่างเท่าเทียม การ
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เยี่ยมบา้นและติดตามช่วยเหลือนักเรียน ตลอดจนการส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาโครงการของตนเอง 
ดา้นความพยายามทุ่มเทในการปฏิบติังานนั้นมุ่งเนน้ไปท่ีการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานให้เหมาะสม 
การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในวิชาชีพและวิทยฐานะ การส่งเสริมการศึกษาต่อ การสร้างบรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการท างานร่วมกนั การมอบหมายงานตามความเหมาะสม ระบบดูแลช่วยเหลือครู และระบบการ
ประเมินท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้รวมถึงการจดัสวสัดิการเพิ่มเติม ส่วนดา้นการธ ารงรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การนั้นเก่ียวขอ้งกับการท างานเป็นทีม การยกย่องและช่ืนชมผูป้ฏิบติังานดีเด่น การ
สร้างความตระหนกัและความรักต่อองคก์าร การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งตามศกัยภาพและคุณวุฒิ ระบบ
หลักประกันและความคุ ้มครองครู และการสนับสนุนให้บุคลากรส่งผลงานเข้าประกวดแข่งขัน 
งานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่าแนวทางการพฒันาดงักล่าวสามารถเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารไดผ้่านการ
มีส่วนร่วม การพฒันาศกัยภาพ และการดูแลบุคลากรอยา่งเป็นระบบ 

 
ทรงสมร โตสะ (2560) ศึกษาสุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพนั

ต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอ าเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี การวิจัยคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัสุขภาวะทางจิต ระดบัคุณค่าของงาน ระดบัความคิดเชิงบวก และระดบั
ความผูกพันต่อองค์การของครูมัธยมศึกษา 2) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของครูระดับ
มธัยมศึกษาจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรแต่ละตวัจ านวนทั้งส้ิน 3 ตวั 
ไดแ้ก่ สุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก และคุณค่าของงานท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครูระดบั
มธัยมศึกษาในเขตอ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจากครู 4 โรงเรียน จ านวน 306 
คน จากประชากรทั้งหมด 597 คน ผลการศึกษาพบว่าความผูกพนัต่อองค์การของครูโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง โดยพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมา
คือการยอมรับในองคก์าร และความตอ้งการคงสถานะสมาชิกขององคก์าร 

 
 ทศพร ทานะมัย (2561) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนรัฐบาล จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อช้ีวดัความสัมพนัธ์ของ
ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร  โดยผ่านการวิเคราะห์หลกั ๆ คือ ช้ี
วดัระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจาก 7 โรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนชลกนัยานุกูล โรงเรียนชล
ราษฎรอ ารุง โรงเรียนศรีราชา โรงเรียนบา้นสวน (จัน่อนุสรณ์) โรงเรียนแสนสุข โรงเรียนสวนกุหลาบ
วิทยาลยั ชลบุรี และโรงเรียนพานทอง จากจ านวนประชากรทั้งหมด 1,039 คน ผลการศึกษาพบวา่ครู
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มีความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง โดยมีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องค์การ มีค่าเฉล่ีย 3.69 ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ีย 4.17 และความปรารถนาท่ีจะคง
สถานะสมาชิกขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.99 ซ่ึงทั้งหมดอยูใ่นระดบัความส าคญัสูง 

 
 สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครูในสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน และปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 2) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 3 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะงาน และ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 4) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครู สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 และ 5) สร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของครู 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 โดยใชปั้จจยัลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะ
งาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานเป็นตวัพยากรณ์ โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก 
26 คน ขนาดกลาง 72 คน และขนาดใหญ่ 243 คน รวมทั้งส้ิน 341 คน ผลการวิจยัพบว่าความผูกพนัต่อ
องคก์ารของครูโดยรวมและในทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้แก่ 
ความตอ้งการคงสถานะสมาชิกขององคก์าร ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบติังาน และการยอมรับเป้า 
หมายและค่านิยมขององค์การ แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์การท่ีเสนอแนะ ได้แก่ การท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์ และค่านิยมของโรงเรียนให้ครูรับทราบทั้งในช่วงเร่ิม
งานและเม่ือมีการปรับเปล่ียน เพื่อสร้างความเขา้ใจและทิศทางการท างานท่ีเป็นหน่ึงเดียว นอกจากน้ี 
ควรให้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน โดยเฉพาะประเด็นท่ีส่งผลกระทบต่อครู 
ควรมีการช้ีแจงอย่างเหมาะสมเพื่อลดความขดัแยง้หรือขอ้กงัวลในการปฏิบติังาน อีกทั้งผูบ้ริหารและ
ครูควรร่วมกนัปรับปรุงบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อทั้งการท างานส่วนบุคคลและส่วนรวม รวมถึง
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้นระหว่างโรงเรียนกบัครู และระหว่างครูดว้ยกนัเอง เพื่อลดอตัราการลา 
ออกหรือการยา้ยโรงเรียน โดยส่งเสริมให้ครูไดท้ างานท่ีตรงกบัความสามารถและความสนใจ เพื่อให้
เกิดความเช่ียวชาญและความภาคภูมิใจ อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของสถานศึกษาในระยะยาว 

 
 วรรณวนชั ดวงภมร (2562) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บริษทั ยูนิค 

เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์ คอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) 
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ผลการวิจยัพบว่า ผลตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 
อายุ 36-40 ปีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 74.3 สถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย จ านวน 77 คนคิดเป็นร้อย
ละ 56.6 ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 97 คนคิดเป็นร้อยละ 71.3 ระยะเวลาท างาน 3-5 ปี 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 57 เงินเดือนมากกว่า 30,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 
ต าแหน่งงานวิศวกร จ านวน 52 คนคิดเป็นร้อยละ 38.2 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ในบริษทั 
ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความพยายามทุ่มเทในการท างาน 
ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร ดา้นการมาท างานสม ่าเสมอ ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยู่
ในองคก์รและดา้นความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ตามล าดบั 

 
 ธนวินท์ ทบัสวสัด์ิ (2562) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีศูนยส์นับสนุนและ

บริการอุปกรณ์ไปรษณีย ์บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีศูนยส์นับสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย ์บริษทั ไปรษณีย์
ไทย จ ากดั 2) เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีศูนยส์นบัสนุนและบริการอุปกรณ์
ไปรษณีย ์บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากัด กับปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ลกัษณะงานท่ีปฎิบติัและประสบการณ์ในงานท่ีปฎิบติักบัความผูกพนัของเจา้หนา้ท่ีต่อองคก์ารของ
เจา้หนา้ท่ีศูนยส์นบัสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย ์บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่
ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยส าคัญท่ีสุดคือโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น 
รองลงมาคือความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นประสบการณ์ในการท างานก็อยู่ในระดบัสูงเช่นกนั โดย
ผูป้ฏิบติังานให้ความส าคญักบัการรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์การเป็นอนัดบัแรก ตามดว้ยความ
คาดหวงัในการไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ส าหรับระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูงเช่นเดียวกนั โดยปัจจยัท่ีโดดเด่นท่ีสุด คือความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม รองลงมาคือความ
ตอ้งการคงสถานะเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 
 ธีรดา ไชยบรรดิษฐ (2562) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

ครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ  
1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียน 2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียน 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
ครูในโรงเรียน และ 4) หาอ านาจในการท านายแรงจูงใจ ในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของครู
ในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษา เขต 11 โดยใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นครูผูส้อน
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จ านวน 346 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของครูอยู่ในระดบัสูง โดยปัจจยัส าคญั
ท่ีสุดคือการเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร รองลงมาคือความปรารถนาท่ีจะคง
สถานะเป็นสมาชิกขององค์การ นอกจากน้ี การศึกษายงัเสนอแนวทางส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน 
โดยแนะน าให้มีการจัดท าคู่มือความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจน พร้อมทั้งประชาสัมพนัธ์ข้อมูล
เพื่อใหค้รูเห็นโอกาสในการเติบโตทางอาชีพ อนัจะช่วยสร้างแรงจูงใจและความเช่ือมัน่ในการท างาน
ร่วมกบัโรงเรียน 

 
 อภิสรรค ์ภาชนะวรรณ และสุภาวดี ลาภเจริญ (2564) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

ในสถานศึกษาเอกชน จงัหวดัสระบุรี การวิจยัน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร
ของครูในสถานศึกษาเอกชน 2) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในสถานศึกษาเอกชน และ 
3) ศึกษาแนวทางส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเอกชน ท าการศึกษาในพื้นท่ี
จงัหวดัสระบุรีโดยใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นครูในสถานศึกษาเอกชน จ านวน 292 คน ผลการศึกษาพบว่า  
ครูส่วนใหญ่เห็นว่าโรงเรียนควรบริหารแบบมีส่วนร่วม เน่ืองจากท าให้ครูรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ 
นอกจากน้ี ครูยงัต้องการมีบทบาทในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พนัธกิจ และเป้าหมายของ
โรงเรียน รวมถึงตอ้งการมีส่วนร่วมในการประชุม วางแผน และท างานร่วมกนั ซ่ึงจะช่วยสร้างความ
เขา้ใจและความร่วมมือในการปฏิบติังาน 

 
 2.4.2 งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 
 อคัรเดช ไม  ้จนัทร์ (2560) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา งานวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดับปัจจัยในการท างาน ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบความ
แตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งปัจจยัในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน มีดงัน้ี ไดแ้ก่ อนัดบั 1 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ต่อมาคือความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีท า 
และความสัมพนัธ์กบับุคคลในท่ีท างาน 

 
 ภูดิศ สุชาติพงศ์ (2562) การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั

จ าหน่ายอุปกรณ์ดบัเพลิง วิศวกรรมแห่งหน่ึงในประเทศไทยทีมีต่อการเติบโตขององคก์รในมิติของ
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พนักงาน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (Job 
Satisfaction) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพท่ีดีขึ้นในการปฏิบติังานภายในบริษทัจ าหน่ายอุปกรณ์ ดบัเพลิง
วิศวกรรมแห่งหน่ึงในประเทศในมิติของพนกังาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในบริษทัใหค้วามเห็น
ตรงกนัวา่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด สร้างก าลงัใจส าคญัในการผลกัดนัใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน รองลงมาเป็นปัจจยัดา้นสวสัดิการต่าง ๆ เพราะเป็นปัจจยัพื้นฐาน
ของส่ิงท่ีพนักงานควรจะได้รับการดูแลจากองค์กร  สามารถช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากขึ้น และปัจจยัสุดทา้ยคือ ปัจจยัดา้นเงินโบนสัท่ีควรมีตามผลประกอบการ และเพื่อน
ร่วมงานท่ีคอยผลกัดนัใหค้  าแนะน าท่ีดี 

 
 ธนญัชภสัสร ศรีเวทยาภิรัชต (2563) ปัจจยัส่วนบุคคลและความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัของพนกังานในองคก์าร กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภาค 2 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การและเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัของพนกังานในองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 202 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ ระหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด 
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี ต าแหน่งผูช่้วยหัวหน้าส่วน มี
ความคิดเห็นต่อระดบัความคิดเห็นความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมากและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
องค์การแตกต่างกนั ยกเวน้เพศท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานในองค์การไม่แตกต่างกนั ใน
ส่วนของการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพนัของพนักงานใน
องคก์ารในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
 

2.5 เอกสำรงำนวิจัยที่เกีย่วข้องต่ำงประเทศ 
 

 2.5.1 งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบักำรบริหำรจัดกำรองค์กร 
 

 เมอร่ี (Murry 1996: บทคดัยอ่) วิจยัเร่ืองการวิเคราะห์หลกัคุณธรรมของผูน้ าท่ีน าไปประพฤติ
ปฏิบติัในสถานศึกษา โดยการวิเคราะห์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูและนกัเรียน ผลการวิจยั  พบว่า 
คุณธรรมจริยธรรมในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงไดแ้ก่ การดูแลห่วงใย 
ความยุติธรรม และความรับผิดชอบ ส่วนการศึกษาคุณธรรมของผูบ้ริหารจะส่งผลสะทอ้นออกมา 
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คือ ความจริงใจ ความซ่ือสัตย ์ความยุติธรรม และความมีประชาธิปไตย ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาถึง
คุณค่าของจริยธรรม ความเห็นและมติท่ีประชุม อนัจะเป็นตวัช่วยพฒันารูปแบบและยุทธวิธีในการ
เสริมสร้างคุณธรรมใหก้บัผูบ้ริหารในสถานศึกษา  

 
 แจคสัน (Jackson 1997: บทคดัย่อ) วิจยัเร่ืองการทดสอบผลของขนาดองค์การระดบัขั้น 

การปกครอง และช่วงเวลาควบคุมการพัฒนาของวิศวกรสร้างบ้านรายใหม่ของทักษะผู ้บริหาร
ระดับกลาง บทเรียนดังกล่าวเก่ียวกับทักษะการแยกแยะทักษะทั้ง 7 อย่าง ทักษะนั้น คือ ทักษะ
ส่วนตัว ทักษะระหว่างบุคคลอ่ืนและการติดต่อส่ือสาร ทักษะทางความคิดสรุปผล ทักษะการ
ตดัสินใจและการกระท า ทกัษะเป็นผูน้ า ทกัษะกระบวนการจดัการและทกัษะ การท าโปรแกรมการ
จัดการจะจ ากัดสมาชิกให้อยู่ใน 253 คน ซ่ึงแบบสอบถามเก่ียวกับทักษะของผู ้บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผลการวิจยั พบว่า ขนาดขององค์กรไม่ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะระดบักลาง ระดบั
ต าแหน่งงานหรือระดบัการปกครองไม่ส่งผลต่อการพฒันาทกัษะระดบักลาง ระยะเวลาการควบคุมมี
ผลกบัการพฒันาทกัษะระดบักลางและมีผลต่อการพฒันาทกัษะส่วนบุคคล 

 
 โทร่ี (Tory 1997 อ้างถึงใน สมชาย ประวติัศรีชัย , 2548:27) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้

โรงเรียนมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลทางการศึกษาในเมืองเมลเบิร์น ประเทศออสเตรเลีย  
และในรัฐ 7 รัฐของสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา พบว่าสมาชิกของโรงเรียน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารโรงเรียน 
ครูผูป้กครองและนักเรียนเช่ือว่า ส่ิงส าคญัท่ีท าให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพ คือ บุคลากรมีคุณภาพมี
จุดมุ่งหมายของโรงเรียนท่ีชดัเจน มีความเช่ียวชาญทางวิชาการและผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเป็นผูน้ า 
โรงเรียนมีสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีดีในการเรียน  

 
 ฟอร์ด (Ford 1998: บทคดัย่อ) ไดวิ้จยัเร่ืองการน าระบบการจดัการสร้างคุณภาพทั้งองคก์ร

ไปใชใ้นสถานศึกษาในเขตเท็กซัสโดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับ
ต่อ  ประสิทธิผลของระบบการจัดการสร้างคุณภาพทั้ งองค์กรท่ีมีต่อการน าไปใช้ เพื่อการ
เปล่ียนแปลงในสถานศึกษาของผูบ้ริหาร และครูผูส้อนในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกระทบของระบบ
การใช้วิธการศึกษา แบบกรณีศึกษาในหลายพื้นท่ีผลการวิจยั พบว่า ผูป้ฏิบติังานในสถานศึกษามี
ความตระหนักในหลกัการและความคิดรวบยอดของระบบการจดัการสร้างคุณภาพทั้งองค์กรอยู่ใน
ระดบัสูง ในเร่ืองของความร่วมมือช่วยเหลือกนัอยู่ในระดบัต ่า ส่วนทศันคติ ความเช่ือของผูบ้ริหารและ
ครูผูส้อนเป็นตวัก าหนดความกา้วหน้าของหลกัการ และความคิดรวบยอดของระบบการจดัการสร้าง
คุณภาพทั้งองค์กร และเม่ือมีการน ามาใช้เป็นแนวทางท่ีจะกระตุน้ให้เกิดภาวการณ์ตดัสินใจ และ
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กิจกรรมการแกปั้ญหา “การพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง” จะสามารถเกิดขึ้นได ้
 

 วิคคอร์ฟ (Wyckoff 1998: 59) วิจยัเร่ือง “โรงเรียนกบัองคก์ารเรียนรู้ : การศึกษาเคร่ืองมือ
เพื่อการพฒันาจากการศึกษาเพื่อค้นหาวิธีการเปล่ียนแปลงเพื่อจะน าไปสู่การพฒันา” โดยวิธีการ
ศึกษาให้ใช้วิธีการส ารวจภายใต้ประเด็นปัจจยั วินัย 5 ประการ เพื่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย บุคลิกภาพรอบรู้รูปแบบทางปัญญา ทีมแห่งการเรียนรู้วิสัยทศัน์ร่วม และการคิดเชิงระบบ 
การส ารวจได้ด าเนินการสอบถามระดับการรับรู้ของครู  จ านวน 755 คน จาก 21 โรงเรียน การ
วิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารวิเคราะห์ค่าแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง เพื่อรายงานค่ารายขอ้ ผลการศึกษา พบวา่ 
ในการพฒันาคณะครูท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงองค์กรนั้นการเพิ่มความรู้เก่ียวกบัความคิดรวบ
ยอดของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงและเกิดการปฏิบัติการใน
โรงเรียนได ้

 
 ปีเตอร์ และวอเตอร์แมน (Peter and Waterman 2004 : 10-11) ท าการศึกษาการบริหารงานของ

บริษทัอเมริกนัท่ีประสบความส าเร็จในการด าเนินการ พบวา่ ความส าเร็จในการด าเนินการขึ้นอยู่กบัตวั
แปรท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัหมดอย่างนอ้ย 7 ตวั ไดแ้ก่ โครงสร้าง กลยุทธ์ คนหรือพนกังาน 
รูปแบบการบริหารจดัการ ระบบและวิธีการ ทกัษะ และค่านิยมร่วม 

 
 เวเบอร์ (Weber 2008) กรอบแนวคิดของ Mckinsey “7-S” ฉบบัปรับปรุงน้ีออกแบบมา 

เพื่อช่วยนักศึกษาปริญญาโทบริหารธุรกิจและผูบ้ริหารท่ีสนใจทัว่ไปให้เขา้ถึงการเติบโตและการ
พฒันาความสัมพนัธ์ต่าง ๆ สู่ความเป็นเลิศขององคก์รโดยน ากรอบแนวคิดของ Mckinsey มาใชใ้นการ
บริหาร ดงัน้ี กลยุทธ์ โครงสร้าง ระบบงาน รูปแบบการบริหารจดัการบุคลากร ทกัษะความสามารถ และ
จิตส านึกร่วม ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์กบัตวัอยา่งท่ีทนัสมยัในแต่ละระดบัของการวิเคราะห์  

 
 บทความน้ีได้ขยายกรอบแนวคิดและกล่าวถึงการเช่ือมต่อต่าง ๆ ระหว่างสถานการณ์

ภายนอกผูท่ี้ได้รับผลประโยชน์จากองค์กร รูปแบบภายในของ 7-S และแบบมาตรวดัต่างๆของ
ความส าเร็จขององค์กร จากการศึกษาน้ี ได้กระตุน้นักศึกษาให้มีการเตรียมความเป็นผูน้ าภายใน
ขอบเขตอ านาจของตน (เช่น เพื่อให้เขา้ใจและส่งเสริมกลยุทธ์ระดบัองคก์รในหน่วยงาน หนา้ท่ีหรือ
ภูมิศาสตร์นั้น ๆ ) เพื่อแกไ้ขลกัษณะการจดัวางต าแหน่ง ท่ีไม่ถูกตอ้งขององคก์ร เพื่อยืนยนัถึงจิตส านึก
ร่วม และส่งเสริมการท างานโดยรวมบรรลุผลส าเร็จ 
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 2.5.2 งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบักำรเสริมสร้ำงควำมผูกพนัองค์กร 
 
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herberz) (1891) อา้งถึงใน (วินิต 

วิไลวงษว์ฒันกิจ, 2551, หนา้ 12) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีไดรั้บความสนใจ และเป็นท่ีรู้จกัอย่าง
แพร่หลาย รู้จกักนัในนามของทฤษฎีการจูงใจ – ค ้าจุน (The Motivation Hygiene Theory) เฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1959,pp. 45 -49) ได้สร้างทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจ ในงานและ
ความไม่พอใจในงานของวิศวกร และพนกังานบญัชีในโรงงานท่ีเมืองพิตตส์เบิร์ก สหรัฐ จ านวน 200 
คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังาน พบว่า ความตอ้งการทางด้านงาน
บุคคล สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี กลุ่มแรกเฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีไดท้ า เช่น ความส าเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจยัจูงใจ เหล่าน้ีท าให้บุคคลเกิดความช่ืนชม ยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยั เหล่าน้ีของผูป้ฏิบติัแลว้ จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจน
สุดความสามารถ และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 1. ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอย่างดี 2. การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ( Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก  ผูบ้ังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางคร้ังอาจแสดงออกในรูป
ของการยกยอ่งชมเชย 3. ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงานว่า
งานนั้น เป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือ
เป็นงานท่ียากหรือง่าย 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 5. ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงใน สถานะ หรือต าแหน่งของบุคคล
ในองค์กร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององค์กร โดยไม่มี
การเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้ความรับผิดชอบมากขึ้น เรียกไดว้่า เป็นการเพิ่ม
ความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานอย่างแทจ้ริง  กลุ่มท่ีสอง เฮอร์ซเบิร์ก 
เรียกว่า ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกของงานซ่ึง
เป็นปัจจยัท่ีลดความไม่พอใจในงาน อนัจะท าให้คนท างานไดเ้ป็นปกติในองคก์ารเป็นเวลานาน ปัจจยั
เหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็นส่ิงจูงใจในคนท างานมากขึ้น แต่มีส่วนช่วยให้คนท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกนั
ไม่ให้คนผละออกจากงาน ถา้ปัจจยัน้ีไม่มีในงานหรือจัดไวไ้ม่ดี จะท าให้ขวญัของคนท างานไม่ดี 
ปัจจยัเหล่าน้ี ได้แก่ เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจจากการปรับเพิ่มลดเงินเดือน 
โอกาสในการกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสในการไดรั้บต าแหน่งใหม่ การพฒันาทกัษะ และการไดรั้บส่ิงใหม่ 
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ๆ ท่ีเสริมสร้างความสามารถในวิชาชีพ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อส่ือสาร 
การสนบัสนุน ความเป็นมิตร และความซ่ือสัตยร์ะหว่างผู ้บงัคบับญัชากบัลูกนอ้ง รวมถึงการเปิดรับ
ขอ้เสนอแนะ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนัในกลุ่ม 
และการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีม ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารและการท างานร่วมกันท่ีสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี สถานะของอาชีพ หมายถึง สิทธิพิเศษ
หรือสถานะท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึกมีความส าคญั เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง หรือสิทธิ สวสัดิการพิเศษ
อ่ืน ๆ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการภายในองคก์ร การใหค้วามชดัเจนในนโยบาย 
และการสนับสนุนให้บุคคลสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  สภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง การควบคุมสภาพอากาศ 
และปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ผลกระทบจากการท างานท่ีมีผลต่อชีวิต
ส่วนตวั เช่น การยา้ยท่ีท างานท่ีท าให้เกิดความยากล าบากต่อครอบครัว ความมัน่คงในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลต่อความมั่นคงในอาชีพและองค์กร การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารจดัการงานของผูบ้งัคบับญัชา การสร้างความยุติธรรมในการด าเนินงาน 
และการมอบหมายงานใหแ้ก่ลูกนอ้ง 

 
 กำรแบ่งช่วงอำยุงำน 
 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg's Two-Factor Theory) 
 
 แนวคิดหลกั Herzberg แบ่งปัจจยัในการท างานเป็นปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 

และปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัในงานของ
พนกังาน ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงไปตามระยะเวลาท่ีท างาน 

 
 การน าไปใช้เก่ียวกบัวิธีการแบ่งช่วงอายุงาน เช่น 3 ปี หรือ 5 ปี สามารถแสดงให้เห็นถึง

การเปล่ียนแปลงในดา้นความพึงพอใจ ความทา้ทายในการท างาน และความตอ้งการในอาชีพของ
พนกังานตามแต่ละช่วงระยะเวลา 

 
 บูคานัน (Buchanan, 1974) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของผูจ้ดัการภาคธุรกิจและภาครัฐ 

โดยพบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมความผูกพนั ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ตลอดจนโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร 
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 พอร์เตอร์และพาร์สัน (Porter & Parson, 1974) วิเคราะห์ความเช่ือมโยงระหว่างความผูกพนั
ต่อองค์การกับการคงอยู่ของพนักงาน ผลการศึกษาช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ
ระหว่างพนักงานท่ียงัท างานอยู่และกลุ่มท่ีลาออก โดยเฉพาะในช่วงระยะท่ีสามและส่ีของการเก็บ
ขอ้มูล ทั้งน้ี ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกับอตัราการเปล่ียนงาน เช่นเดียวกับ
ระดบัความพึงพอใจในงานท่ีสามารถใชเ้ป็นตวัท านายการลาออก  

 
 สเตียรส์ (Steers, 1977) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิภาพ

ในการด าเนินงาน โดยพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนั ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะ
ของงาน และประสบการณ์การท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีคน้พบยงัแสดงให้เห็นวา่ความผูกพนัต่อองค์การ
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการคงอยูข่องพนกังาน แต่ไม่มีความเช่ือมโยงท่ีชดัเจนกบัผลการปฏิบติังาน 

 
 มาวเดย์, สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1977) ได้ให้ค  านิยามของ

ความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นมากกว่าความจงรักภกัดีทัว่ไป แต่ไดใ้ห้ค  านิยามว่าเป็นความสัมพนัธ์ 
ท่ีแน่นแฟ้น ซ่ึงกระตุน้ใหบุ้คคลอุทิศตนเพื่อพฒันาองคก์ารใหดี้ขึ้น 

 
 เองเกิลและเพอร์รี (Angle & Perry, 1981) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการศึกษา

กบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่าผูท่ี้มีการศึกษาสูงมกัมีระดบัความผูกพนัสูงกว่าผูท่ี้มีการศึกษาต ่า 
และยงัมีขอ้สังเกตวา่เพศหญิงแสดงความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย 

 
 กลิสสันและดูริก (Glissun & Durick, 1988) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนั 

ต่อองค์การ โดยพบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาต ่ามักมีความผูกพนัสูง เน่ืองจากมีข้อจ ากัดด้าน
ทางเลือกในการท างาน ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกลบัมีความผูกพนัต ่ากว่า เน่ืองจากพวก
เขามีโอกาสหางานใหม่ไดง้่ายกวา่ 

 
 Allen & Meyer (1993) ไดส้รุปไวว้า่ แนวคิด เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 3 แนวคิด 

คือ ดา้นทศันคติ มองว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของตวับุคคลท่ีรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม มองว่า เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์รก็จะแสดงออกถึงพฤติกรรมอย่าง
ต่อเน่ืองหรือความเสมอตน้เสมอปลายในการท างาน ความต่อเน่ืองของการท างาน โดยไม่คิดท่ีจะ
โยกยา้ยไปไหน ดา้นความถูกตอ้งหรือแบบอยา่งทางสังคม มองวา่ เป็นความจงรักภกัดี ท างานเพื่อองคก์ร
ดว้ยความสมคัรใจซ่ึงเป็นผลมาจากแบบอย่างขององคก์รและสังคม บุคคลจะรู้สึกว่าเม่ือเป็นสมาชิก
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ขององคก์ร ก็ตอ้งมี ความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะคือความถูกตอ้งความเหมาะสมท่ีจะท าความผูกพนั
ต่อองคก์รนั้นเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

 
 Allen และ Mayer (1990:1-18 อา้งถึงใน ทองพิน ขนัอาสา, 2549:21) ศึกษาความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ได้แก่ ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment), ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) และ  ความผูกพันตามบรรทัดฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) โดยมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัแต่ละดา้น ดงัน้ี 

  1. ความผูกพนัทางอารมณ์ เกิดจากการรับรู้ลกัษณะงาน เช่น อิสระในการท างาน 
ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ความเช่ือมั่นในองค์กร และการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการบริหาร นอกจากน้ี ปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาต่อพนกังานยงัมีผลต่อการสร้างความรู้สึก
ผกูพนัและความเตม็ใจในการอุทิศตนใหแ้ก่องคก์ร 

  2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ เก่ียวขอ้งกบัอายุงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในอาชีพ ตลอดจนความตั้งใจลาออก ซ่ึงพนกังานจะเปรียบเทียบตน้ทุนท่ีไดล้งทุนในองค์กรกบั
โอกาสท่ีมีหากตอ้งการเปล่ียนงาน ความจงรักภกัดีจึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการตดัสินใจ
ดงักล่าว 

  3. ความผกูพนัตามบรรทดัฐานทางสังคม มีรากฐานมาจากปัจจยั เช่น ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร และผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ เช่น อ านาจในการ
ตดัสินใจ ความรู้สึกผูกพนัน้ีเกิดขึ้นเพื่อเป็นการตอบแทนส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ร และสะทอ้นออกมา
เป็นความจงรักภกัดี 

 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในทั้งสามลกัษณะ สามารถสรุปไดว้า่ 
 - ความผกูพนัทางอารมณ์ ไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และ
ประสบการณ์การท างาน 
 - ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ ขึ้นอยูก่บัระดบัการลงทุนท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร และทางเลือกท่ี
มีหากตอ้งการลาออก 
 - ความผกูพนัตามบรรทดัฐาน ไดรั้บอิทธิพลจากประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อนและหลงั
เขา้ร่วมองคก์ร เช่น การอบรมจากครอบครัว และกระบวนการขดัเกลาทางสังคมภายในองคก์ร 
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 บทสรุป 
 

 การศึกษา เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก ไดด้ าเนินการโดยอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งเอกสาร หนังสือ
ต ารา เวบ็ไซต ์และงานวิจยัในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมุ่งเนน้การวิเคราะห์หลกัการ 
แนวคิด ความหมาย องค์ประกอบต่าง ๆ ความส าคญั ปัจจยัท่ีส่งผล รวมถึงผลกระทบและแนวทาง
เสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ี ยงัได้ศึกษาขอ้มูลพื้นฐานของส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก เช่น สภาพแวดลอ้มโดยรวม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์หลกั โครงสร้างองค์กร 
และขอ้มูลบุคลากร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรสะท้อนถึงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความเช่ือมั่นใน
เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร ตลอดจนความตั้งใจในการทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ มีคุณภาพ และสามารถด าเนินงานสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองคก์รสูงมกัจะรักษาสถานะสมาชิกขององคก์ร ไม่โยกยา้ยงาน และมีความภาคภูมิใจใน
การท างาน 

 
 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รสามารถจ าแนกไดเ้ป็นสองลกัษณะหลกั ไดแ้ก่ 
 1. ความผูกพนัดา้นทศันคติ ซ่ึงสะทอ้นถึงความสอดคลอ้งระหว่างเป้าหมายขององคก์รกบั
ค่านิยมของบุคลากร ส่งเสริมความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 2. ความผูกพนัด้านพฤติกรรม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับการตดัสินใจคงอยู่ในองค์กร โดยได้รับ
อิทธิพลจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ระดบัความช านาญ อายุงาน และความตั้งใจในการสนับสนุนองคก์ร 
ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีกำรวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายก คร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงมีขั้นตอนรายละเอียดดงัน้ี  

 3.1 การออกแบบวิจยัเชิงปริมาณ 
3.1.1 ประชากร 
3.1.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 
3.1.3 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 3.2 การออกแบบวิจยัเชิงคุณภาพ 
  3.2.1 ผูใ้หข้อ้มูล 
  3.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 
  3.2.3 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 กำรออกแบบวิจัยเชิงปริมำณ 
 

 3.1.1 ประชำกร 
 
 ผูว้ิจยัเลือกก าหนดประชากร คือ บุคลากรทั้งหมดซ่ึงได้ปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ท่ีส านักงานคุม

ประพฤติจังหวัดนครนายก (ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครนายก , 2567)  จ านวน 28 คน 
ได้แก่ ขา้ราชการ จ านวน 10 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 2 คน พนักงานราชการ จ านวน 11 คน ลูกจ้าง
ชัว่คราว จ านวน 2 คน จา้งเหมาบริการ จ านวน 3 คน โดยใชแ้บบสอบถามร่วมกบัการสัมภาษณ์  

 
 3.1.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) ท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นจากการ



 55 

ทบทวนวรรณกรรมแลว้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อให้ค  าแนะน า 
ตรวจสอบ แก้ไข ส านวนภาษาและความถูกตอ้ง และปรับปรุงให้เหมาะสมในด้านเน้ือหา ความ
ชดัเจน ความครอบคลุมของเน้ือหา  
   1. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุง ไปเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้อง
สมบูรณ์ยิง่ขึ้น  
   2. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิและอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ 
ไปทดลอง (Try out) ใชก้บัประชากรท่ีไม่ใช่ประชากรเป้าหมายแต่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั จ านวน 28 
คน โดยน ามาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
ของ ครอนบาค (Cronbrach’ Alpha) ซ่ึงไดค้่าเท่ากับ 0.867 ซ่ึงมากกว่า 0.7 จึงถือไดว้่า แบบสอบถาม
ของงานวิจยัน้ีมีความถูกตอ้งและเช่ือถือได ้
   3. น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปท าการส ารวจเก็บขอ้มูลจริง  
 
  โดยผู้วิจัยได้แบ่งโครงสร้ำงของแบบสอบถำม ออกเป็น 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งในการ
ปฏิบติังาน ส่วนงานท่ีสังกดั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ความทา้ทายในการท างาน   จ านวน   2   ขอ้ 

 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน    จ านวน   3   ขอ้ 
 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  จ านวน   3   ขอ้ 
 ลกัษณะการท างานเป็นทีม   จ านวน   3   ขอ้ 
    รวมทั้งส้ิน จ านวน   11 ขอ้ 
 

 ขอ้ค าถามแต่ละขอ้ มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย  
 ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ  
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 ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย  
 ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

  ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
โดยขอ้ค าถาม ประกอบดว้ย ขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.1 
 
 ตารางท่ี 3.1 แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามตอนท่ี 2 ของมาตรวดัความคิดเห็นท่ี

มีต่อลกัษณะงาน 

 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม 8 ส่วน ดงัน้ี 

 เงินเดือนและสวสัดิการ    จ านวน   2   ขอ้ 
 การพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร จ านวน   3   ขอ้ 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน   จ านวน   3   ขอ้ 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   จ านวน   3   ขอ้ 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   จ านวน   3   ขอ้ 
 ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา   จ านวน   3   ขอ้ 
 ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร  จ านวน   2   ขอ้ 
 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้   จ านวน   3   ขอ้ 

     รวมทั้งส้ิน จ านวน   22 ขอ้ 
 

 ขอ้ค าถามแต่ละขอ้ มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย  

 
ตัวชี้วัด 

ข้อควำมหรือประโยค 
รวม (ข้อ)  

เชิงบวก เชิงลบ 
 ลกัษณะงำน     
 - ความทา้ทายในการท างาน  1,2 - 3  
 - ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3,4 5 3  
 - การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 6,7,8 - 3  
 - ลกัษณะการท างานเป็นทีม   9,11 10 3  
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 ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ  
 ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย  
 ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

  ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยขอ้ค าถาม 
ประกอบดว้ย ขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.2 
   
  ตารางท่ี 3.2 แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามตอนท่ี 3 ของมาตรวดัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ค าถาม 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร  จ านวน   3   ขอ้ 
 ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  จ านวน   4   ขอ้ 
 ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร จ านวน   2   ขอ้ 
 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร    จ านวน   4   ขอ้ 
 ความเสียสละเพื่อองคก์ร    จ านวน   3   ขอ้ 

รวมทั้งส้ิน จ านวน   16 ขอ้ 
 
 

 
ตัวชี้วัด 

ข้อควำมหรือประโยค 
รวม (ข้อ)  

เชิงบวก เชิงลบ 
 ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน     

 - เงินเดือนและสวสัดิการ  1,2 - 2  
 - การพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร 3,4 5 3  
 - สภาพแวดลอ้มในการท างาน 6,7,8 - 3  
 - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
- ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

9,10 
12,13 

15,16,17 
18 

20,21 

11 
14 
- 
19 
22 

3 
3 
3 
2 
3 

 



 58 

 ขอ้ค าถามแต่ละขอ้ มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบั 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4  หมายถึง  เห็นดว้ย  
 ระดบั 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ  
 ระดบั 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย  
 ระดบั 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

  ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
โดยขอ้ค าถาม ประกอบดว้ย ขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ ดงัตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถามตอนท่ี 4 ของมาตรวดัความผูกพนั

ต่อองคก์ร 

  
 ตอนท่ี 5 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ใหผู้ต้อบแบบสอบถาม ไดแ้สดงความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม แนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

 
  4. เกณฑก์ารใหค้ะแนน ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก มีดงัน้ี  
เกณฑใ์นการใหค้ะแนนค าถามเชิงบวกในแต่ละขอ้ ดงัน้ี คือ 
 

 
ตัวชี้วัด 

ข้อควำมหรือประโยค 
รวม (ข้อ)  

เชิงบวก เชิงลบ 
 ควำมผูกพนัต่อองค์กร     

 - ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร 2 1,3 3  
 - ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 4,5,7 6 4  
 - ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ   

  องคก์ร   
8,9 - 2  

 - ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
- ความเสียสละเพื่อองคก์ร 

11,12 
14,15,16 

10,13 
- 

4 
3 
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 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
 เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
 

เกณฑใ์นการใหค้ะแนนค าถามเชิงลบในแต่ละขอ้ ดงัน้ี คือ 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
 เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
 
 3.1.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือได้คะแนนในขอ้ท่ีเป็นเชิงลบแลว้ น าคะแนนดังกล่าวมา Recode ให้เป็นคะแนนไปในทาง

เดียวกนัน าคะแนนท่ีได้มาจดัช่วงชั้นระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก ออกเป็น 3 ระดบัตามประเด็นการส ารวจ 

 
 ซ่ึงการค านวณช่วงความกวา้งของขอ้มูลในแต่ละชั้นไดจ้ากสูตร 

  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

    จ านวนชั้น 
  ไดค้่าความห่างช่วงชั้น 5 – 1  =   0.8 
        5   

 ดงัเกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็นของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก มี 
ดงัน้ี 
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เกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็นลกัษณะงาน มีดงัน้ี 
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอย่างยิง่   คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21 – 5.00 
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย    คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.41 – 4.20 
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ    คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61 – 3.40 

 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย   คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.81 – 2.60 
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 
 
เกณฑก์ารวดัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูง   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัต ่า   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 
 
เกณฑก์ารวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี 

 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 
  
 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ  

 
  เม่ือท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแลว้ น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม และท าการตรวจสอบขอ้มูลท่ีได้รับมาตรวจสอบความถูกต้อง  
หลงัจากนั้นจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
  1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) ดงัน้ี 
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  แบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายไดต้่อเดือน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ส่วนงานท่ีสังกดั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
ของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกมาวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ  

  
 แบบสอบถามตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทายในการท างาน

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน ลกัษณะการท างานเป็น
ทีม โดยการหาค่าเฉล่ีย (Population Mean)  หรือ (µ) ใชแ้ทนค่าเฉล่ียของขอ้มูลทั้งหมดในประชากร และ  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) หรือ S.D.  

 
 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เงินเดือนและ

สวสัดิการการพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผู ้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู ้น าของผู ้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้มาวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉล่ีย หรือ (µ) ใชแ้ทน
ค่าเฉล่ียของขอ้มูลทั้งหมดในประชากร และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) หรือ S.D. 

 
 แบบสอบถามตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดแ้ก่ ความเตม็

ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความเสียสละเพื่อองค์กร  มา
วิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉล่ีย หรือ (µ) ใช้แทนค่าเฉล่ียของข้อมูลทั้งหมดในประชากรและค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) หรือ S.D. 

 
 แบบสอบถามตอนท่ี 5 ค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ให้ผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม แนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 
 ได้แก่ t-test One-way ANOVA (F-test) ตามลักษณะตัวแปร และหากพบค่าความแตกต่าง 

ให้ท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี  LSD โดยการวิเคราะห์ใช้ค่าสถิติ t-test ทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระในประชากร 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ และทดสอบ F-test ทดสอบความ
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แตกต่างของค่าเฉล่ียตวัแปรอิสระ ในประชากรท่ีมีมากกวา่ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ส่วนงานท่ีสังกดั และระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และหากพบค่าความ
แตกต่างใหท้ าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

 
 3. ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้

ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการแปลผลระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ใชม้าตร
วดัแบบลิเคิร์ท มี 5 ระดบั โดยผูว้ิจยัไดป้รับถอ้ยค าให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั แต่
ยงัคงช่วงคะแนนเดิมตามตน้ฉบบัไว ้เพื่อให้เหมาะสมกบับริบทของงานวิจยั ซ่ึงไดก้ าหนดช่วงคะแนน
เฉล่ียในระดบัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร อยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร    อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง   มีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากร อยูใ่นระดบัต ่า 

 
 4. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยใชก้ารวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’ Preduct Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบค่าความสัมพนัธ์ โดยมีนัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 

 
 เกณฑก์ารพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) Bartz (1999) 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 ถึง 0.19  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.20 ถึง 0.39  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.40 ถึง 0.59  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.60 ถึง 0.79  คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  0.80 ขึ้นไป คือ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
 

3.2 กำรออกแบบวิจัยเชิงคุณภำพ 
 

 กลุ่มเป้าหมายคือบุคลากรทั้งหมดของส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ านวน 28 
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คน (ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก, 2567) ซ่ึงไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยูท่ี่ส านกังานคุมประพฤติ 
จงัหวดันครนายก  

 
  3.2.1 ผู้ให้ข้อมูล  
 
  ส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้ าเก็บขอ้มูลประชากรแบบเจาะจง จ านวน 8 คน โดย
พิจารณาจากกลุ่มท่ีมีความเก่ียวข้อง เพื่อการได้มาซ่ึงข้อมูลท่ีชัดเจน และสามารถน าค าตอบมา
วิเคราะห์ร่วมกบัทฤษฎี แนวคิด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมีประชากร ผูใ้ห้ขอ้มูล 
จากบุคลากรของส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ซ่ึงมีรายละเอียด ประกอบดว้ย  
  1. หวัหนา้กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 จ านวน 1 คน   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   จ านวน 1 คน 
  2. หวัหนา้กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 จ านวน 1 คน   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   จ านวน 1 คน 
  3. หวัหนา้กลุ่มยทุธศาสตร์     จ านวน 1 คน   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   จ านวน 1 คน 
  4. หวัหนา้ฝ่ายบริหารทัว่ไป     จ านวน 1 คน   และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   จ านวน 1 คน 
 
  3.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 
 ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและงานวิจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาและตรวจสอบความเท่ียงตรง  ซ่ึงจะท าให้เช่ือมัน่ได้ว่า
ขอ้มูลท่ีไดม้านั้น มีความน่าเช่ือถือและครอบคลุมต่อบริบทในการศึกษาวิจยัน้ี  

 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อให้การปฏิบติัเป็นไปอย่าง

ถูกตอ้งและเป็นระบบ ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน คือ  
 1. ผู ้วิจัยท าหนังสือถึงท่านคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต เพื่อขอความ

อนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลถึงผูอ้  านวยการส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในการขอความ
ร่วมมือใหผู้ท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งช่วยอนุเคราะห์เป็นผูใ้หข้อ้มูลโดยตอบแบบสอบถามในการวิจยั คร้ังน้ี  

 2. ผูว้ิจยัด าเนินการน าส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลส่งให้ส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูล  

 3. ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง  
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 4. ผูว้ิจยัด าเนินการโดยใชแ้บบสอบถามร่วมกบัการสัมภาษณ์กบัผูใ้หข้อ้มูลเพื่อหาแนวทาง 
การสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก เพื่อ ให้ได้
ค  าตอบของการวิจยัท่ีครอบคลุมและใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั  
  
  3.2.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยคร้ังน้ี ใช้บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครนายก  เป็นหน่วย
วิเคราะห ์โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
 
การวิจัยคร้ังน้ี ใช้การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) จากข้อมูลท่ีได้จากการ

สัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูล (Key Informants) จ านวน 8 คน ซ่ึงเป็นการเลือกประชากรแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยเป็นบุคลากรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัประเด็นท่ีศึกษา และมีความรู้ ความเขา้ใจ 
หรือประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บสามารถสะทอ้น
บริบทท่ีแท้จริงของส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก และเป็นประโยชน์ในการก าหนด
แนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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บทที่ 4 
 

ผลกำรวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายกคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีตอบแบบสอบถามจากกลุ่ม
ประชากรทั้งหมด จ านวน 28 คน จากนั้นได้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติและการวิจยัเชิงคุณภาพ ใชว้ิธีแบบสัมภาษณ์จากกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน เพื่อให้
ไดค้  าตอบตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ทั้งน้ี ผูวิ้จยัจะน าเสนอผลการวิจยั แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

4.1  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล (ขอ้มูลทัว่ไป)  
4.2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน  
4.3  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
4.4  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.6  ผลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 4.7  ผลการสัมภาษณ์ของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล เพื่อตอบค าถามการสัมภาษณ์ 
 4.8  สรุปทา้ยบท 
 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 
 การวิจยัคร้ังน้ี ใชส้ัญลกัษณ์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 N คือ  จ านวนประชากรทั้งหมด 
 µ คือ  ค่าเฉล่ียของประชากร (Population Mean) 
 S.D. คือ  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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4.1 ผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคล (ข้อมูลท่ัวไป)  
 
 ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรท่ีผูวิ้จยัน ามาวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ส่วนงานท่ีสังกัด 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลของประชากรทั้งหมด จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
100 ปรากฏวา่รายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 9 32.14 
หญิง 19 67.86 
รวม 28 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 67.86 
รองลงมา คือ เพศชาย จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามอายุ 

อำยุ จ ำนวน  ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 1 3.57 
25 – 34 ปี 6 21.43 
35 – 44 ปี 12 42.86 
45 – 54 ปี 6 21.43 
55 ปีขึ้นไป 3 10.71 

รวม 28 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ประชากรมีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี มากท่ีสุด จ านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมา คือ อายรุะหวา่ง 25 - 34 ปี และอายรุะหวา่ง 45 - 54 ปี มีจ านวนเท่ากนั 
คือ 6 คน ต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มคิดเป็นร้อยละ 21.43 อายุระหว่าง 55 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 10.71 
และอายตุ ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.57 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
สถำนภำพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 10 35.71 
สมรส 18 64.29 
หมา้ย - - 
หยา่ร้าง - - 
รวม 28 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ประชากรมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.29 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 35.71 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่อนุปริญญา 5 17.86 

อนุปริญญา 5 17.86 
ปริญญาตรี 16 57.14 

สูงกวา่ปริญญาตรี 2 7.14 
รวม 28 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 16 
คน คิดเป็นร้อยละ 57.14 รองลงมา คือ ระดับต ่ากว่าอนุปริญญาและระดับอนุปริญญา มีจ านวน
เท่ากนั คือ 5 คนต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มคิดเป็นร้อยละ 17.86 และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน  
รำยได้ต่อเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 15,00 บาท 4 14.29 
15,001 – 25,000 บาท 14 50 
25,001 – 35,000 บาท 6 21.43 
35,001 – 45,000 บาท 2 7.14 

45,001 บาทขึ้นไป 2 7.14 
รวม 28 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท  
มากท่ีสุด จ านวน 14 คน  คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 21.43 จ านวน 6 คน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.29 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 – 45,000 บาท และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,000 บาทขึ้นไป มี
จ านวนเท่ากนั คือ 2 คนต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มคิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน 

ต ำแหน่งในกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ช านาญการพิเศษ - - 
ช านาญการ 5 17.86 
ปฏิบติัการ 3 10.71 
ช านาญงาน 2 7.14 
ปฏิบติังาน - - 

ลูกจา้งประจ า 2 7.14 
พนกังานราชการ 11 39.29 
ลูกจา้งชัว่คราว 2 7.14 
จา้งเหมาบริการ 3 10.71 

รวม 28 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังานราชการมากท่ีสุด จ านวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.29 รองลงมา คือ ต าแหน่งช านาญการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 17.86 
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ต าแหน่งปฏิบติัการและต าแหน่งจา้งเหมาบริการ มีจ านวนเท่ากนั คือ 3 คนต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่ม 
คิดเป็นร้อยละ 10.71 ต าแหน่งช านาญงาน ต าแหน่งลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว มีจ านวนเท่ากนั 
คือ 2 คน ต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มคิดเป็นร้อยละ 7.14 ตามล าดบั  
    
ตารางท่ี 4.7 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั 

ส่วนงำนท่ีสังกดั จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 3 10.71 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 7 25 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 4 14.29 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 14 50 

รวม 28 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่มีส่วนงานท่ีสังกดัฝ่ายบริหารทัว่ไปมากท่ีสุด 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมา คือ กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
25 กลุ่มยุทธศาสตร์ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 และกลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.71 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงขอ้มูลจ านวนร้อยละของประชากร จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ระยะเวลำท่ีปฏิบัติงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
1 – 3 ปี 7 25 
4 – 6 ปี 7 25 
7 – 10 ปี 6 21.43 
11 ปีขึ้นไป 8 28.57 

รวม 28 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.8 ประชากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 11 ปีขึ้นไป มากท่ีสุด จ านวน 8 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 รองลงมา คือ ระยะเวลา 1 - 3 ปี และระยะเวลา 4 - 6 ปี มีจ านวนเท่ากนั คือ 
7 คนต่อกลุ่ม ซ่ึงแต่ละกลุ่มคิดเป็นร้อยละ 25 และระยะเวลา 7 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.43 ตามล าดบั 
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4.2 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน 
 
 ซ่ึงเป็นการใช้เกณฑ์การประเมินค่า ทั้งหมด 5 ระดับ โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงใน (ตารางท่ี 4.9 ถึงตารางท่ี 4.13) ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน 
ค่าเฉล่ียได ้ดงัน้ี  
 
 เกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็นลกัษณะงาน มีดงัน้ี 
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่     คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    4.21 – 5.00  
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    3.41 – 4.20  
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    2.61 – 3.40  
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.81 – 2.60  
 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.00 – 1.80 
 

 4.2.1 ระดับควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน รำยด้ำนและโดยรวม  
 

 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า มีระดับ 
ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง คือ ความทา้ทายในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 
4.29 รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 
อยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 3.74 ลกัษณะการท างานเป็นทีม มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน
อยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 3.64 และล าดับสุดทา้ย ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีระดับความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ีย 3.32 ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.9) 
 

ตารางท่ี 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน รายดา้นและโดยรวม 
                                                                                                          (N = 28)  
   ควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน                         µ          S.D.         ระดับ           ล ำดับ    
1. ความทา้ทายในการท างาน   4.29     0.44     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   3.32     0.64     ไม่แน่ใจ  4  
3. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 3.74     0.81     เห็นดว้ย  2  
4. ลกัษณะการท างานเป็นทีม   3.64     0.72     เห็นดว้ย  3 
   เฉลีย่   3.75     1.44    เห็นด้วย  - 
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 4.2.2 ระดับควำมคิดเห็นต่อลกัษณะงำน รำยข้อและโดยรวม  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ 
จงัหวดันครนายก โดยรวมพบว่า ประชากรมีความเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทายในการท างาน 
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ีย 4.29 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
คือ ขอ้ท่ี 1. ท่านเคยพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.46 
รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 11. ท่านได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมเม่ือพบปัญหาในการท างาน มี
ค่าเฉล่ีย 4.14 และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 5. การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน มีอุปสรรคและถูกจ ากดั 
มีค่าเฉล่ีย 2.71 ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.10 ถึงตารางท่ี 4.13) 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน (ดา้นความทา้ทายในการท างาน)    

                                                                                                        (N = 28) 
ควำมท้ำทำยในกำรท ำงำน µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. ท่านเคยพบปัญหาหรืออุปสรรค ในการท า    
งานท่ีส่งผลต่อการท างานของท่าน 

4.46 0.58 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1 

2. มีการสนบัสนุนเพียงพอจากผูบ้งัคบับญัชา 
หรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านต้องเผชิญกับ
ปัญหาหรืออุปสรรคในงานของของท่าน 

4.11 0.63 เห็นดว้ย 2 

เฉลีย่ 4.29 0.44 เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง - 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความทา้ทายในการ
ท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.29 (S.D.= 0.44) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. ท่านเคยพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการท างานของท่านมี
ค่าเฉล่ีย 4.46 (S.D.= 0.58) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. มีการสนบัสนุนเพียงพอจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท่านตอ้งเผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคในงานของของท่าน มีค่าเฉล่ีย 4.11 (S.D.= 0.63)  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน (ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน)   
(N = 28)            

ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรท ำงำน µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1.ท่านเห็นโอกาสในการพฒันาตนเอง และ
เล่ือนต าแหน่งภายในองคก์ร 

3.54 1.07 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  2 

2. งานท่ีท่านท ามีส่วนช่วยให้ท่าน มีโอกาส
กา้วกนา้ในสายงาน 
3. การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของท่าน    
มีอุปสรรคและถูกจ ากดั 

3.71 
 

2.71 

1.21 
 

1.15 

เห็นดว้ย 
 

ไม่แน่ใจ 

1 
 
3 

เฉลีย่ 3.32 0.64 ไม่แน่ใจ - 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.32 (S.D.= 0.64) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ จะพบวา่ ขอ้ท่ี 2. งานท่ีท่านท ามีส่วนช่วยใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน มีค่าเฉล่ีย 3.71 
(S.D.= 1.21) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1. ท่านเห็นโอกาสในการพฒันาตนเอง และเล่ือนต าแหน่งภายใน
องคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.54 (S.D.= 1.07) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของ
ท่าน มีอุปสรรคและถูกจ ากดั มีค่าเฉล่ีย 2.71 (S.D.= 1.15) 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน (ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน) 

                                                                                                         (N = 28) 
   กำรมีส่วนร่วมตัดสินใจในกำรท ำงำน                µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นใน
กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานของท่าน 

3.82 0.98 เห็นดว้ย 1 

2. ความคิดเห็นของท่านไดรั้บการพิจารณา
ในกระบวนการตดัสินใจท่ีส าคญั  
3. ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการก าหนด    
ทิศทางการท างานของทีม 

3.61 
 

3.79 

0.99 
 

0.69 

เห็นดว้ย 
 

เห็นดว้ย 
 

3 
 
2 

เฉลีย่ 3.74 0.81 เห็น - 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  ด้านการมีส่วนร่วม
ตดัสินใจในการท างานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.74 (S.D.= 0.81) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในกระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.82 (S.D.= 0.98) รองลงมา คือ ข้อท่ี 3. ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดทิศทางการท างานของทีม มีค่าเฉล่ีย 3.79 (S.D.= 0.69) และล าดับสุดท้าย ข้อท่ี 2. ความ
คิดเห็นของท่านไดรั้บการพิจารณาในกระบวนการตดัสินใจท่ีส าคญั มีค่าเฉล่ีย 3.61 (S.D.= 0.99) 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน (ดา้นลกัษณะการท างานเป็นทีม) 

                                                                                                         (N = 28) 
   ลกัษณะกำรท ำงำนเป็นทีม                      µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. ทีมงานของท่านท างานร่วมกันได้อย่าง
ราบร่ืนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3.92 0.86 เห็นดว้ย 2 

2. ทีมงานขาดการประสานงาน และไม่
สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากสมาชิกใน
ทีมเม่ือพบปัญหาในการท างาน 

2.86 
 

4.14 

1.35 
 

0.76 

ไม่แน่ใจ 
 

เห็นดว้ย 
 

3 
 
1 

เฉลีย่ 3.64 0.72 เห็น - 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นลกัษณะการท างาน
เป็นทีมอยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 (S.D.= 0.72) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะ
พบว่า ขอ้ท่ี 3. ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมเม่ือพบปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.14 
(S.D.= 0.76) รองลงมา คือ ข้อท่ี 2. ทีมงานของท่านท างานร่วมกันได้อย่างราบร่ืนและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย 3.93 (S.D.= 0.86) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 2. ทีมงานขาดการประสานงาน
และไม่สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 2.86 (S.D.= 1.35) 
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4.3 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 

 ซ่ึงเป็นการใช้เกณฑ์การประเมินค่า ทั้งหมด 5 ระดับ โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงใน (ตารางท่ี 4.14 ถึงตารางท่ี 4.22) ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ค่าเฉล่ียได ้ดงัน้ี 

 
 เกณฑก์ารวดัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูง     คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    4.21 – 5.00  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง    คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    3.41 – 4.20  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง     คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    2.61 – 3.40  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า    คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.81 – 2.60  
 ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัต ่า     คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.00 – 1.80 
 
 4.3.1 ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน รำยด้ำนและโดยรวม 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก โดยรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.59 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  
มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง คือ ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
มีค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา คือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์ร มีระดบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.87 ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา มีระดับความพึง
พอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.76 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มี
ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.73 เงินเดือนและสวสัดิการ
ต่าง ๆ มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.54 ความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 (S.D. = 
0.60) การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 (S.D. = 0.70)  และล าดบัสุดทา้ย สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.14 ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.14)   
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ตารางท่ี 4.14 แสดงระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน รายดา้นและโดยรวม 
                                                                                                          (N = 28) 

ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน                     µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ 3.54 0.85 ค่อนขา้งสูง 5 
2. การพฒันาความรู้ความสามารถ ของ
บุคลากร 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
6. ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา  
7. ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
8. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ 

3.30 
 

3.14 
3.76 
3.73 
3.96 
3.87 
3.30 

0.70 
 

0.64 
0.62 
0.53 
0.53 
0.63 
0.60 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 
ปานกลาง 

7 
 
8 
3 
4 
1 
2 
6 

เฉลีย่ 3.59 0.44 ค่อนข้ำงสูง - 
  
 4.3.2 ระดับควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน รำยข้อและโดยรวม 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก โดยรวมพบว่า ประชากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ด้านภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง คือ ข้อท่ี 18. การท างานของท่านมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร  มี
ค่าเฉล่ีย 4.21 รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 13. การท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างคล่องตวัและ
ราบร่ืน มีค่าเฉล่ีย 4.18 และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 5. การพฒันาความรู้และความสามารถของบุคลากรยงั
ขาดความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 2.50 ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.15  ถึง ตารางท่ี 4.22) 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ) 
                                                                                                         (N = 28) 

   เงินเดือนและสวัสดิกำรต่ำง ๆ                        µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. ท่านพึงพอใจกับระดับเงินเดือนท่ีได้รับ 
ว่ามีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัและได้ 
รับมอบหมาย 
2. สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์รมีความคุม้ค่า 
ครอบคลุมและเพียงพอ 

3.68 
 
 

3.39 

1.09 
 
 

1.03 

ค่อนขา้งสูง 
 
 

ปานกลาง 

1 
 
 
2 

เฉลีย่ 3.54 0.85 ค่อนข้ำงสูง - 
  
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54 (S.D.= 0.85) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. ท่านพึงพอใจกบัระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ ว่ามีความเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติัและไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.68 (S.D.= 1.09) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. สวสัดิการท่ีไดรั้บจาก
องคก์ร มีความคุม้ค่าครอบคลุมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 3.39 (S.D.= 1.03)  
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร) 

(N = 28) 
กำรพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถของบุคลำกร µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. องคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาความรู้และ
ความสามารถของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
2. มีโอกาสในการเขา้ร่วมการอบรมหรือ
กิจกรรมพฒันาศกัยภาพท่ีตรงกบั 
การพฒันาความรู้และความสามารถของ
บุคลากรยงัขาดความต่อเน่ือง 

3.79 
 
 

3.61 
2.50 

0.92 
 
 

1.23 
1.04 

ค่อนขา้งสูง 
 
 

ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งต ่า 

1 
 
 
2 
3 

เฉลีย่ 3.30 0.70 ปำนกลำง - 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นการพฒันาความรู้
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ความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.30 (S.D.= 0.70) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. องคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาความรู้และความสามารถของ
ท่านอย่างสม ่าเสมอมีค่าเฉล่ีย 3.79 (S.D.= 0.92) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. มีโอกาสในการเขา้ร่วมการ
อบรมหรือกิจกรรมพฒันาศักยภาพท่ีตรงกับความตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย 3.61 (S.D.= 1.23) และล าดบั
สุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. การพฒันาความรู้และความสามารถของบุคลากรยงัขาดความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 2.50 
(S.D.= 1.04)  
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน) 

                                                                                                         (N = 28) 
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. บรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและ 
เพียงพอต่อการท างาน 
3. ระบบเครือข่ายขอ้มูลของหน่วยงานมี 
เสถียรภาพ ช่วยส่งเสริมใหท้ างานไดอ้ยา่ง
สะดวกและรวดเร็ว 

3.64 
 

3.21 
 

2.57 

0.91 
 

1.17 
 

1.14 

ค่อนขา้งสูง 
 

ปานกลาง 
 

ค่อนขา้งต ่า 
 
 

1 
 

2 
 

3 

เฉลีย่ 3.14 0.85 ปำนกลำง - 
  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.14 (S.D.= 0.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
จะพบวา่ ขอ้ท่ี 1. บรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย 3.64 (S.D.= 
0.91) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. มีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน มีค่าเฉล่ีย 
3.21 (S.D.= 1.17) และล าดับสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. ระบบเครือข่ายขอ้มูลของหน่วยงานมีเสถียรภาพ ช่วย
ส่งเสริมใหท้ างานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย 2.57 (S.D.= 1.14)  

 

 

 



 78 

ตารางท่ี 4.18 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา)                                                                                                      
  (N = 28)  

ควำมสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชำ                       µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. ผูบ้งัคบับญัชามีความใส่ใจใหค้  าแนะน าท่ี
เป็นประโยชน์ 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน 
3. ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านไม่เข้าใจ หรือไม่
เห็นความส าคญัของความตอ้งการในการท า 
งานของท่าน 

4.00 
 

4.14 
 

3.14 

0.72 
 

0.65 
 

1.04 

ค่อนขา้งสูง 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

ปานกลาง 
 

2 
 

1 
 

3 

เฉลีย่ 3.76 0.64 ค่อนข้ำงสูง - 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.76 (S.D.= 0.64) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นและรับฟังอย่าง
จริงจัง มีค่าเฉล่ีย  4.14 (S.D.= 0.65) รองลงมา คือ ข้อท่ี  1. ผู ้บังคับบัญชามีความใส่ใจและให้
ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ มีค่าเฉล่ีย 4.00 (S.D.= 0.72) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่
เขา้ใจ หรือไม่เห็นความส าคญัของความตอ้งการในการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.14 (S.D.= 1.04)  

ตารางท่ี 4.19 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) 
                                                                                                         (N = 28) 

ควำมสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงำน                        µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ 
2. การท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานเป็นไป
อยา่งคล่องตวัและราบร่ืน 
3. ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลกระทบ
ต่อการท างานของท่าน 

4.07 
4.18 

 
2.96 

0.86 
0.90 

 
1.07 

ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

 
ปานกลาง 

2 
1 
 

3 

เฉลีย่ 3.74 0.62 ค่อนข้ำงสูง - 
  
    
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
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พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ด้านความสัมพนัธ์กับ
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.74 (S.D.= 0.62) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ จะพบวา่ ขอ้ท่ี 2. การท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอยา่งคล่องตวัและราบร่ืน มีค่าเฉล่ีย 4.18 
(S.D.= 0.90) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือและสนบัสนุนการท างานของท่าน มี
ค่าเฉล่ีย 4.07 (S.D.= 0.86) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 2.96 (S.D.= 1.07)  
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา) 

(N = 28) 

ภำวะผู้น ำของผู้บังคับบัญชำ                                               µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจในสถานการณ์ 
ท่ีซบัซอ้นและกดดนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแสดงให้เห็นถึงความ
ยุติธรรมและความเท่าเทียมในการปฏิบัติต่อ
บุคลากร 
3. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและ 
ความมัน่ใจในการท างาน 

3.96 
 
 

4.11 
 

3.82 

0.50 
 
 

0.57 
 

0.67 

ค่อนขา้งสูง 
 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

2 
 
 

1 
 

3 

เฉลีย่ 3.96 0.52 ค่อนข้ำงสูง - 
 

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ด้านภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 (S.D.= 0.53) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านแสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมและความเท่าเทียมในการ
ปฏิบติัต่อบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 4.11 (S.D.= 0.57) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจใน
สถานการณ์ท่ีซบัซอ้นและกดดนัไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย 3.96 (S.D.= 0.50) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้
ท่ี 3. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและความมัน่ใจในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.82 (S.D.= 
0.67) 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร) 
    (N = 28) 

ควำมรู้สึกว่ำตนมีควำมส ำคัญต่อองค์กร              µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. การท างานของท่านมีคุณค่าและมีส่วนร่วมใน
ความส าเร็จขององคก์ร 
2. องค์กรไม่ให้คุณค่าในความสามารถและผล 
งานของท่าน 

4.21 
 

3.54 

0.63 
 

0.96 

สูง 
 

ค่อนขา้งสูง 

1 
 

2 

เฉลีย่ 3.88 0.63 ค่อนข้ำงสูง - 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคญัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.88 (S.D.= 0.63) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. การท างานของท่านมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององคก์ร มี
ค่าเฉล่ีย 4.21 (S.D.= 0.63) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. องคก์รไม่ใหคุ้ณค่าในความสามารถและผลงานของ
ท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.54 (S.D.= 0.96)  
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงระดบัพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได)้ 
                                                                                                          (N = 28) 

ควำมรู้สึกว่ำองค์กรเป็นท่ีพึง่ได้                       µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. องค์กรมีนโยบายท่ีชัดเจนในการช่วยเหลือ
บุคลากรในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีส าคญัต่อชีวิตและการ
ท างาน 
2. องค์กรให้การสนับสนุนท่ีเพียงพอเม่ือท่าน
เผชิญปัญหาในการท างาน 
3. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร ไม่คุ ้มค่ากับ
ความตั้ งใจและความทุ่มเทท่ีท่านอุทิศให้กับ
งานและองคก์ร 

3.57 
 

 
3.54 

 
2.79 

0.92 
 

 
0.96 

 
0.96 

ค่อนสูง 
 

 
ค่อนสูง 

 
ปานกลาง 

 
 

1 
 

 
2 
 

3 

เฉลีย่ 3.30 0.60 ปำนกลำง - 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ด้านความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งได้อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.30 (S.D.= 0.60) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. องค์กรมีนโยบายท่ีชัดเจนในการช่วยเหลือบุคลากรในเร่ืองต่าง ๆ  ท่ี
ส าคัญต่อชีวิตและการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.57 (S.D.= 0.92) รองลงมา คือ ข้อท่ี 2. องค์กรให้การ
สนับสนุนท่ีเพียงพอ เม่ือท่านเผชิญปัญหาในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.54 (S.D.= 0.96) และล าดบัสุดทา้ย 
ขอ้ท่ี 3. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์รไม่คุม้ค่ากบัความตั้งใจและความทุ่มเทท่ีท่านอุทิศให้กบังาน
และองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 2.79 (S.D.= 0.96) 
 

4.4 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 

 ซ่ึงเป็นการใชเ้กณฑก์ารประเมินค่า ทั้งหมด 5 ระดบั โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (ร้อยละ)
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัแสดงใน (ตารางท่ี 4.23 ถึงตารางท่ี 4.28) ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนน 
ค่าเฉล่ียได ้ดงัน้ี 

 
 เกณฑก์ารวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี 

 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    4.21 – 5.00  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    3.41 – 4.20  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    2.61 – 3.40  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.81 – 2.60  
 ความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    1.00 – 1.80 
 
 4.4.1 ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กร รำยด้ำนและโดยรวม 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า มีระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มี
ค่าเฉล่ีย 3.95 (S.D.= 0.52) รองลงมา คือ ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มี
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.95 (S.D.= 0.70) ความเสียสละเพื่อ
องค์กร มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.85 ความจงรักภักดีต่อ
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องคก์ร มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.69 และล าดบัสุดทา้ย ความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กรมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ีย 3.30 ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.23)   
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร รายดา้นและโดยรวม 

                                                                                                         (N = 28) 
ควำมผูกพนัต่อองค์กร                                  µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร 
2. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
3. ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 
4. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
5. ความเสียสละเพื่อองคก์ร  

3.30 
3.95 
3.95 

 
3.69 
3.85 

0.72 
0.52 
0.70 

 
0.43 
0.83 

ปานกลาง 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 
ค่อนขา้งสูง 

5 
1 
2 
 

4 
3 

เฉลีย่ 3.75 0.41 ค่อนข้ำงสูง - 
 
 4.4.2 ระดับควำมผูกพนัต่อองค์กร รำยข้อและโดยรวม 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายก โดยรวมพบว่า ประชากรมีความความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.95 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง 
คือ ขอ้ท่ี 2. เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.32 รองลงมา คือ 
ขอ้ท่ี 8. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง เพื่อสนบัสนุนการเติบโตของ
องค์กรในระยะยาว มีค่าเฉล่ีย 4.29 และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ขอ้ท่ี 3 การ
ทุ่มเทให้กบัองคก์ร อาจท าให้เสียความสมดุลในการใช้ชีวิตมีค่าเฉล่ีย 2.64 ตามล าดบั (ตาราท่ี  4.24  ถึง 
ตารางท่ี 4.28) 

 

 

 

 



 83 

ตารางท่ี 4.24 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ดา้นความเตม็ใจและทุม่เทในการท างานเพือ่องคก์ร) 
 (N = 28)  

ควำมเต็มใจและทุ่มเทในกำรท ำงำนเพ่ือองค์กร     µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. การท างานอยา่งทุ่มเทเพื่อองคก์รอาจไม่คุม้ 
ค่ากบัส่ิงท่ีไดรั้บ 
2. เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย 
3. การทุ่มเทใหก้บัองคก์ร อาจท าให้เสียความ
สมดุลในการใชชี้วิต  

2.93 
 

4.32 
 

2.64 
 

1.18 
 

0.55 
 

1.28 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
 

2 
 

1 
 

3 

เฉลีย่ 3.30 0.72 ค่อนข้ำงสูง - 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทใน
การท างานเพื่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.30 (S.D.= 0.72) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 2. เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.32 (S.D.= 0.55) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 1. การท างานอย่างทุ่มเทเพื่อองคก์ร อาจไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ี
ไดรั้บมีค่าเฉล่ีย 2.93 (S.D.= 1.18) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. การทุ่มเทให้กบัองค์กรอาจท าให้เสียความ
สมดุลในการใชชี้วิต มีค่าเฉล่ีย 2.64 (S.D.= 1.28) 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร) 

(N = 28)  
ควำมภูมิใจในกำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร          µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. การท างานในองคก์รน้ี ท าให้ท่านมีส่วนร่วม
ในความส าเร็จและการพฒันาองคก์ร 
2. การเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี ท าให้ท่านมี
คุณค่าต่อองคก์ร    
3. องคก์รน้ี ไม่ค่อยใหค้วามส าคญั กับบุคลากร
อยา่งท่ีควรจะเป็น  

4.07 
 

4.18 
 

3.29 
 

0.66 
 

0.72 
 

0.98 

ค่อนขา้งสูง 
 

ค่อนขา้งสูง 
 

ปานกลาง 
 

3 
 

2 
 

4 

4. ความรู้สึกเชิงบวกต่อช่ือเสียง  4.25 0.65 สูง 1 
เฉลีย่ 3.95 0.52 ค่อนข้ำงสูง - 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.95  (S.D.= 0.52) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
จะพบว่า ขอ้ท่ี 4. ความรู้สึกเชิงบวกต่อช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององค์กร ซ่ึงท าให้ท่านภูมิใจใน
ฐานะสมาชิกขององค์กรน้ี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.25 (S.D.= 0.65) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. การเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กรน้ี ท าให้ท่านมีคุณค่าต่อองค์กร มีค่าเฉล่ีย 4.18 (S.D.= 0.72) ขอ้ท่ี 1. การท างานใน
องคก์รน้ีท าให้ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จและการพฒันาองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 4.07 (S.D.= 0.66) และ
ล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 3. องคก์รน้ี ไม่ค่อยให้ความส าคญักบับุคลากรอย่างท่ีควรจะเป็น มีค่าเฉล่ีย 3.29 
(S.D.= 0.98) 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร (ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ

ขององคก์ร) 
 (N = 28)  

ควำมต้องกำรท่ีจะด ำรงควำมเป็น 
สมำชิกภำพขององค์กร 

µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของตนเองเพื่อสนบัสนุนการ
เติบโตขององคก์รในระยะยาว  
2. การท างานในองคก์รน้ี แมจ้ะมีโอกาส  ได้
เปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืน  
และมีรายไดท่ี้สูงกวา่ แต่ท่านก็จะยดึมัน่ท่ีจะ
ท างานใหอ้งคก์รต่อไป 

4.29 
 
 

3.61 

0.66 
 
 

1.17 

สูง 
 
 

ค่อนขา้งสูง 

1 
 
 

2 

เฉลีย่ 3.95 0.70 ค่อนข้ำงสูง - 
 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.95  (S.D.= 0.70) และ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ จะพบว่า ข้อท่ี 1. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาทักษะและความสามารถ 
ของตนเองเพื่อสนับสนุนการเติบโตขององค์กรในระยะยาว  มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.29 (S.D.= 0.66) 
รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 2. การท างานในองคก์รน้ี แมจ้ะมีโอกาสไดเ้ปล่ียนงานหรือโอนยา้ยไปยงัหน่วยงาน
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อ่ืน และมีรายไดท่ี้สูงกวา่ แต่ท่านก็จะยดึมัน่ท่ีจะท างานใหอ้งคก์รต่อไป มีค่าเฉล่ีย 3.61 (S.D.= 1.17)  
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร) 

 (N = 28)  
ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร                              µ S.D. ระดับ ล ำดับ 

1. องคก์รน้ี ไม่สามารถตอบสนอง ความตอ้งการ 
และความคาดหวงัของท่านไดอ้ยา่งเพียงพอ  
2. มีความตั้งใจท่ีจะสนบัสนุนเป้าหมาย 
3. ท่านยนิดีสนบัสนุนองคก์รในทุก ๆ ดา้นแม้
ตอ้งใชเ้วลานอกเวลาท างาน 
4. ท่านรู้สึกน่ิงเฉย เม่ือองคก์รประสบกบัปัญหา
และอุปสรรคในดา้นต่าง ๆ 

3.30 
 

4.07 
3.96 

 
3.71 

0.72 
 

0.47 
0.74 

 
0.94 

ปานกลาง 
 

ค่อนขา้งสูง
ค่อนขา้งสูง 

 
ค่อนขา้งสูง 

4 
 

1 
2 
 

3 

เฉลีย่ 3.69 0.43 ค่อนข้ำงสูง - 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ด้านความจงรักภักดีต่อ
องคก์ร อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69  (S.D.= 0.43) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะ
พบว่า ขอ้ท่ี 2. มีความตั้งใจท่ีจะสนบัสนุนเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององคก์รอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.07 (S.D.= 0.47) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 3. ท่านยินดีสนบัสนุนองคก์รในทุก ๆ ดา้น แมต้อ้งใชเ้วลา
นอกเวลาท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.96 (S.D.= 0.74) ขอ้ท่ี 4. ท่านรู้สึกน่ิงเฉย เม่ือองค์กรประสบกับปัญหาและ
อุปสรรคในด้านต่าง ๆ มีค่าเฉล่ีย 3.71 (S.D.= 0.94) และล าดับสุดท้าย ข้อท่ี 1. องค์กรน้ี ไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของท่านไดอ้ยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย 3.00 (S.D.= 0.72) 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ร) 
                                                                                                         (N = 28) 

ควำมภูมิใจในกำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร                   µ S.D. ระดับ ล ำดับ 
1. ท่านพร้อมเสียสละความสะดวกสบายของ
ตน เอง เพื่อให้องคก์รกา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
2. หากองค์กรต้องการให้ท่านท างานในช่วง 
เวลา พิเศษหรือท างานล่วงเวลา ท่านก็ยินดีท่ีจะ
ท าเพื่อสนบัสนุนองคก์ร 
3. ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององค์กรแมว้่าจะตอ้งเสียสละเวลา และ
ทรัพยากรส่วนตวั 

3.86 
 
 

3.79 
 
 

3.89 
 

0.85 
 
 

0.88 
 
 

1.07 

ค่อนขา้งสูง 
 
 

ค่อนขา้งสูง 
 
 

ค่อนขา้งสูง 

2 
 
 

3 
 
 

1 

เฉลีย่ 3.85 0.83 ค่อนข้ำงสูง - 
  
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดา้นความภูมิใจในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85  (S.D.= 0.83) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ จะพบว่า ขอ้ท่ี 1. ท่านมีความเต็มใจท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร แมว้่าจะตอ้ง
เสียสละเวลาและทรัพยากรส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.89 (S.D.= 1.07) รองลงมา คือ ขอ้ท่ี 3. ท่าน
พร้อมเสียสละความสะดวกสบายของตนเอง เพื่อใหอ้งคก์รกา้วไปขา้งหนา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มี
ค่าเฉล่ีย 3.86 (S.D.= 0.85) และล าดบัสุดทา้ย ขอ้ท่ี 2. หากองค์กรตอ้งการให้ท่านท างาน ในช่วงเวลา
พิเศษหรือท างานล่วงเวลา ท่านก็ยนิดีท่ีจะท าเพื่อสนบัสนุนองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.79 (S.D.= 0.88) 
 

4.5 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 

 สมมติฐำนท่ี 1 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีเพศต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีเพศต่างกนั มีผล

ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั  พบว่า 
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เพศชาย มีค่าเฉล่ีย 3.66 เพศหญิง มีค่าเฉล่ีย 3.78 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ t-test พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ
ต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตารางท่ี 4.29) 

 
ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างเพศกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน  

 คุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
เพศ จ ำนวน µ S.D. t Sig. 

ชาย 9 3.66 0.18 7.73 0.01* 
หญิง 19 3.78 0.48   

รวม 28 3.72 0.33 รวม 
 

 
 สมมติฐำนท่ี 2 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีอายุต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีอายุต่างกนั มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั พบวา่ อาย ุ25 - 34 
ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.81 รองลงมาอายุ 45 - 54 ปี มีค่าเฉล่ีย 3.79 และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ อายุ ต ่ากว่า 25 ปี 
มีค่าเฉล่ีย 3.55 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (ตารางท่ี 4.30) 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างอายุกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน  

 คุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
อำยุ จ ำนวน µ S.D. F Sig. 

ต ่ากวา่ 25 ปี 1 3.55 
 

0.13 0.97 
25 - 34 ปี 6 3.81 0.54 

  

35 - 44 ปี 12 3.73 0.38 
  

45 - 54 ปี 6 3.79 0.50 
  

55 ปีขึ้นไป 3 3.66 0.29 
  

รวม 28 3.74 0.41 
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 สมมติฐำนท่ี 3 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีสถานภาพสมรส

ต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  พบว่า 
สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ีย 3.66 สถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ีย 3.79 เม่ือทดสอบด้วยสถิติ t-test พบว่า 
บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตารางท่ี 4.31) 

 
ตารางท่ี 4.31 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างสถานภาพสมรสกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
สถำนภำพ จ ำนวน µ S.D. t Sig. 

โสด 10 3.66 0.51 -1.36 0.04* 
สมรส 18 3.79 0.35   

รวม 28 3.74 0.41   

 
 สมมติฐำนท่ี 4 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีระดับการศึกษา

ต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบวา่ ระดบั
การศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.37 รองลงมาระดบัการศึกษา อนุปริญญามีค่าเฉล่ีย 
3.76 และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าอนุปริญญา มีค่าเฉล่ีย 3.48 เม่ือทดสอบด้วย
สถิติ F-test พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตาราง
ท่ี 4.32) 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษากบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน µ S.D. F Sig. 

ต ่ากวา่อนุปริญญา 5 3.48 0.31 2.61 0.07 
อนุปริญญา 5 3.76 0.34   

ปริญญาตรี 16 3.74 0.41   

สูงกวา่ปริญญาตรี 2 4.37 0.24   

รวม 28 3.74 0.41   

 
 สมมติฐำนท่ี 5 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีรายไดต้่อเดือนต่างกันมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีรายได้ต่อเดือน

ต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  พบว่า 
รายไดต้่อเดือน 45,001 บาทขึ้นไป และ 25,001 - 35,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.91 รองลงมารายได้
ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีค่าเฉล่ีย 3.76 และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ไม่
เกิน 15,000 บาท มีค่าเฉล่ีย 3.45 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายไดต้่อเดือนต่างกนั  
จะมีความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตารางท่ี 4.33) 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างรายไดต้่อเดือนกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน จ ำนวน µ S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 15,000 บาท 4 3.45 0.17 0.86 0.50 
15,001 - 25,000 บาท 14 3.76 0.49   

25,001 - 35,000 บาท 6 3.91 0.36   

35,001 - 45,000 บาท 2 3.61 0.13   

45,001 บาทขึ้นไป 2 3.91 0.41   

รวม 28 3.74 0.41   
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 สมมติฐำนท่ี 6 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน 

ต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก  พบว่า 
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ช านาญงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.47 รองลงมาต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ลูกจา้งชัว่คราว  
มีค่าเฉล่ีย 4.39 และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ต าแหน่งในการปฏิบติังาน จา้งเหมาบริการ มีค่าเฉล่ีย 3.48 
เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
(ตารางท่ี 4.34) 

 
ตารางท่ี 4.34 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของ           

บุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
ต ำแหน่งในกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน µ S.D. F Sig. 

ช านาญการ 5 3.74 0.27 3.60 0.01* 
ปฏิบติัการ 3 3.63 0.20   

ช านาญงาน 2 4.47 0.09   

ลูกจา้งประจ า 2 3.68 0.41   

พนกังานราชการ 11 3.62 0.36   

ลูกจา้งชัว่คราว 2 4.39 0.58   

จา้งเหมาบริการ 3 3.48 0.19   

รวม 28 3.74 0.41   

 
 เม่ือน ามาเปรียบเทียบค่าต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ด้วยวิธีของ Scheffe ไม่พบค่าความ

แตกต่าง ของระดบัความคิดเห็นต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
 
 สมมติฐำนท่ี 7 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีส่วนงานท่ีสังกัด 
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ต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบว่า ส่วน
งานท่ีสังกัด กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.95 รองลงมาส่วนงานท่ีสังกัด กลุ่ม
ยทุธศาสตร์ และฝ่ายบริหารทัว่ไป มีค่าเฉล่ีย 3.73 และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ส่วนงานท่ีสังกดั กลุ่มคุม
ประพฤติพื้นท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย 3.38 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบว่า บุคลากรท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนั 
จะมีความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตารางท่ี 4.35) 

 
ตารางท่ี 4.35 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างส่วนงานท่ีสังกดักบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

ส่วนงำนท่ีสังกดั  จ ำนวน µ S.D. F Sig. 
 กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1  3 3.38 0.30 1.41 0.26 
 กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2  7 3.95 0.41   

 กลุ่มยทุธศาสตร์  4 3.73 0.32   

 ฝ่ายบริหารทัว่ไป  14 3.73 0.43   

รวม 28 3.74 0.41   

 
 สมมติฐำนท่ี 8 บุคลากรของส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 4 - 6 ปี มีค่าเฉล่ีย 3.90 รองลงมาระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 - 3 ปี มีค่าเฉล่ีย 
3.85 และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 11 
ปีขึ้นไป มีค่าเฉล่ีย 3.53 เม่ือทดสอบดว้ยสถิติ F-test พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนั  
จะมีความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ตารางท่ี 4.36) 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

ระยะเวลำท่ีท่ำนปฏิบัติงำนในส ำนักงำน
คุมประพฤติจังหวัดนครนำยก 

จ ำนวน µ S.D. F Sig. 

1 - 3 ปี 7 3.85 0.43 1.21 0.33 
4 - 6 ปี 7 3.90 0.59   

7 - 10 ปี 6 3.73 0.25   

11 ปีขึ้นไป 8 3.53 0.25   

รวม 28 3.74 0.41   

 

 สมมติฐำนท่ี 9 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีเพศต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายกโดยรวม พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.37)  

 
ตารางท่ี 4.37 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 

 คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามเพศ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร เพศ 
จ ำแนกตำมเพศ 

N µ S.D. t Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเทใน
การท างานเพื่อองคก์ร 

 ชาย 
หญิง 

9 
19 

2.93 
3.47 

0.40 
0.77 

2.537 0.123 

ดา้นความภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 ชาย 
หญิง 

9 
19 

3.81 
4.01 

0.41 
0.56 

0.155 0.697 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

 ชาย 
หญิง 

9 
19 

3.83 
4.00 

0.61 
0.75 

1.073 0.310 
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ตารางท่ี 4.37 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 
 คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามเพศ (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร เพศ 
จ ำแนกตำมเพศ 

N µ S.D. t Sig. 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  ชาย 9 3.61 0.31 0.832 0.370 
  หญิง 19 3.72 0.49   
ความเสียสละเพื่อองคก์ร  ชาย 

หญิง 
9 
519 

4.15 
3.70 

0.34 
0.96 

4.072 0.054 

รวม 
 ชาย 

หญิง 
9 

19 
3.66 
3.78 

0.18 
0.48 

7.732 
 

0.010* 
 

 
 สมมติฐำนท่ี 10 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีอายุต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก จ าแนกตามอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.38)  

 
ตารางท่ี 4.38 แสดงการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน 
        คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามอายุ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร อำยุ 
จ ำแนกตำมอำยุ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

3.33 
3.17 
3.39 
3.56 
2.67 

- 
0.94 
0.76 
0.34 
0.58 

0.857 0.504 
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ตารางท่ี 4.38 แสดงการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน 
        คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร อำยุ 
จ ำแนกตำมอำยุ 

N µ S.D. F Sig. 
ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

4.00 
3.88 
4.04 
3.96 
3.67 

- 
0.47 
0.45 
0.77 
0.58 

0.314 0.866 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

3.50 
3.92 
3.96 
4.00 
4.00 

- 
0.74 
0.66 
0.84 
1.00 

0.103 0.980 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

3.25 
3.88 
3.65 
3.75 
3.50 

- 
0.52 
0.39 
0.52 
0.25 

0.701 0.599 

ความเสียสละเพื่อองคก์ร ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

3.67 
4.22 
3.61 
3.67 
4.44 

- 
0.69 
0.94 
0.79 
0.51 

1.027 0.415 

รวม 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
อาย ุ25 – 34 ปี 
อาย ุ35 – 44 ปี 
อาย ุ45 54 ปี 

อาย ุ55 ปีขึ้นไป 

1 
6 
12 
6 
3 

3.55 
3.81 
3.73 
3.79 
3.66 

- 
0.54 
0.38 
0.50 
0.29 

0.130 0.970 
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 สมมติฐำนท่ี 11 บุคลากรของส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผูกพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.39)  

 
ตารางท่ี 4.39 แสดงการการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน

คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามสถานภาพ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร สถำนภำพ 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

N µ S.D. t Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

โสด 
สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.37 
3.25 

- 
- 

0.69 
0.75 

- 
- 

0.652 0.427 

ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

โสด 
สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.75 
4.06 

- 
- 

0.65 
0.42 

- 
- 

1.354 0.255 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

โสด 
สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.70 
4.08 

- 
- 

0.75 
0.65 

- 
- 

0.603 0.444 

ความจงรักภกัดีต่องคก์ร โสด 
สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.73 
3.67 

- 
- 

0.48 
0.42 

- 
- 

0.522 0.476 
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ตารางท่ี 4.39 แสดงการการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร สถำนภำพ 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

N µ S.D. t Sig. 
ความเสียสละเพื่อองคก์ร โสด 

สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.77 
  3.89 

- 
- 

0.75 
0.89 

- 
- 

0.019 0.891 

รวม 

โสด 
สมรส 
หมา้ย 
หยา่ร้าง 

10 
18 
- 
- 

3.66 
3.79 

- 
- 

0.51 
0.35 

- 
- 

1.054 0.314 

 
 สมมติฐำนท่ี 12 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.40)  

 
ตารางท่ี 4.40 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ระดับกำรศึกษำ 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

2.87 
3.33 
3.35 
3.83 

0.73 
0.67 
0.75 
0.24 

1.015 0.403 
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ตารางท่ี 4.40 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ระดับกำรศึกษำ 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

3.45 
4.10 
3.98 
4.50 

0.72 
0.29 
0.43 
0.35 

2.993 0.051 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

3.90 
3.90 
3.86 
4.75 

0.74 
0.82 
0.67 
0.35 

0.948 0.433 

ความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร 

ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

3.45 
3.60 
3.72 
4.25 

0.54 
0.14 
0.40 
0.71 

1.886 0.159 

ความเสียสละเพื่อองคก์ร ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

3.73 
3.87 
3.79 
4.50 

1.42 
0.56 
0.72 
0.71 

0.441 0.726 

รวม 

ต ่ากวา่อนุปริญญาตรี 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

5 
5 
16 
2 

3.48 
3.76 
3.74 
4.37 

0.31 
0.34 
0.41 
0.24 

2.608 0.075 

 
 สมมติฐำนท่ี 13 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติ ท่ีมีรายไดต้่อเดือนต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน พบว่า บุคลากรท่ีมีรายไดต้่อเดือนต่างกนัมี
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ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.41) 
 

ตารางท่ี 4.41 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร รำยได้ต่อเดือน 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

ไม่เกิน 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.00 
3.45 
3.06 
3.17 
3.67 

0.61 
0.84 
0.61 
0.24 
0.47 

0.620 0.653 

ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

ไม่เกิน 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.56 
3.96 
3.96 
4.13 
4.38 

0.77 
0.54 
0.29 
0.18 
0.53 

0.941 0.458 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

ไม่เกิน 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.25 
4.04 
4.33 
3.75 
3.75 

0.29 
0.72 
0.61 
0.35 
1.06 

1.773 0.169 

ความจงรักภกัดีต่องคก์ร ไม่เกิน 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.69 
3.59 
3.96 
3.50 
3.75 

0.38 
0.48 
0.43 
0.35 
0.00 

0.849 0.509 
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ตารางท่ี 4.41 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามรายไดต้่อเดือน (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร รำยได้ต่อเดือน 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเสียสละเพื่อองคก์ร ไม่เกิน 15,000 บาท 

15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.75 
3.74 
4.22 
3.50 
4.00 

0.79 
1.01 
0.62 
0.24 
0.00 

0.446 0.774 

รวม 

ไม่เกิน 15,000 บาท 
15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 บาทขึ้นไป 

4 
14 
6 
2 
2 

3.45 
3.76 
3.91 
3.61 
3.91 

0.17 
0.49 
0.36 
0.13 
0.41 

0.860 0.503 

 
 สมมติฐำนท่ี 14 บุคลากรของส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 
 

 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร
แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.42)  
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ตารางท่ี 4.42 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน  

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ต ำแหน่งท่ีปฏิบัติงำน 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

ช านาญการ 
ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

3.33 
3.33 
4.33 
2.33 
3.24 
4.00 
2.89 

0.41 
0.33 
0.94 
0.00 
0.60 
1.41 
0.69 

2.330 0.070 

ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

ช านาญการ 
ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

4.10 
3.92 
4.50 
3.50 
3.98 
4.25 
3.33 

0.45 
0.14 
0.35 
0.70 
0.41 
0.71 
0.76 

1.775 0.153 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

ช านาญการ 
ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

3.80 
4.17 
4.00 
4.50 
3.86 
4.75 
3.33 

0.57 
0.58 
1.41 
0.71 
0.71 
0.35 
0.29 

1.202 0.344 
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ตารางท่ี 4.42 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ต ำแหน่งท่ีปฏิบัติงำน 
จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

N µ S.D. F Sig. 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ช านาญการ 

ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

3.65 
3.50 
4.50 
3.38 
3.57 
4.13 
3.75 

0.22 
0.25 
0.35 
0.18 
0.36 
0.88 
0.43 

2.631 0.046* 

ความเสียสละเพื่อองคก์ร ช านาญการ 
ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

3.80 
3.22 
5.00 
4.67 
3.42 
4.83 
4.11 

0.30 
0.51 
0.00 
0.47 
0.88 
0.24 
0.38 

3.522 0.014* 

รวม 

ช านาญการ 
ปฏิบติัการ 
ช านาญงาน 
ลูกจา้งประจ า 

พนกังานราชการ 
ลูกจา้งชัว่คราว 
จา้งเหมาบริการ 

5 
3 
2 
2 
11 
2 
3 

3.74 
3.63 
4.47 
3.68 
3.62 
4.39 
3.48 

0.27 
0.20 
0.09 
0.41 
0.36 
0.58 
0.19 

3.60 0.01* 

 
 ทั้งน้ี เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ประชากรท่ีมีต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนั มีความผูกพนั 

ต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรแตกต่างกนั 
ดงันั้นจึงเปรียบเทียบรายคู่ ดว้ยวิธี LSD ดงัน้ี 

 



 102 

ตารางท่ี 4.43 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ ดว้ยวิธี LSD 
ต ำแหน่ง 
ในกำร

ปฏิบัติงำน 

ช านาญ
การ 

ปฏิบติั 
การ 

ช านาญ
งาน 

ลูกจา้งประจ า 
พนกังาน
ราชการ 

ลูกจา้ง
ชัว่คราว 

จา้งเหมา
บริการ 

ช านาญการ - 0.109 -0.730* 0.062 0.122 -0.655* 0.253 
ปฏิบติัการ 

 
- -0.839* 0.047 0.013 -0.764* 0.144 

ช านาญงาน 
  

- 0.792* 0.852* 0.075 0.983* 
ลูกจา้งประจ า 

   
- 0.060 -0.717* 0.192 

พนกังานราชการ 
   

 - -0.777* 0.132 
ลูกจา้งชัว่คราว 

   
  - 0.908* 

จา้งเหมาบริการ 
   

   - 
 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงให้เห็นวา่ พบวา่ ประชากรต าแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนั  

ในด้านความจงรักภกัดีต่อองค์กรและด้านความเสียสละเพื่อองค์กร ท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน
ต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั จ านวน 10 คู่ ไดแ้ก่ ต าแหน่งช านาญการมีความเห็นต่างกบั
ช านาญงาน, ต าแหน่งช านาญการมีความเห็นต่างกบัต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว, ต าแหน่งปฏิบติัการมี
ความเห็นต่างกบัต าแหน่งช านาญงาน, ต าแหน่งปฏิบติัการมีความเห็นต่างกบัต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว, 
ต าแหน่งช านาญงานมีความเห็นต่างกบัลูกจา้งประจ า, ต าแหน่งช านาญงานมีความเห็นต่างกบัต าแหน่ง
พนักงานราชการ, ต าแหน่งช านาญงานมีความเห็นต่างกับต าแหน่งจ้างเหมาบริการ , ต าแหน่ง
ลูกจา้งประจ ามีความเห็นต่างกบัต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว, ต าแหน่งพนกังานราชการมีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว, ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวมีความเห็นต่างกบัต าแหน่งจา้งเหมาบริการ (ตาราง
ท่ี 4.43) 

 
 สมมติฐำนท่ี 15 บุคลากรของส านักงานคุมประพฤติท่ีมีส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนัมีผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั พบวา่ ส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.44) 
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ตารางท่ี 4.44 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามส่วนงานท่ีสังกดั 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ส่วนงำนท่ีสังกดั 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.11 
3.57 
3.17 
3.24 

0.19 
0.69 
0.69 
0.82 

0.456 0.715 

ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.58 
4.11 
4.06 
3.91 

0.52 
0.35 
0.51 
0.59 

0.780 0.517 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.50 
4.29 
3.88 
3.89 

0.87 
0.49 
0.49 
0.79 

1.001 0.410 

ความจงรักภกัดีต่องคก์ร กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.50 
3.82 
3.69 
3.66 

0.25 
0.47 
0.31 
0.49 

0.399 0.755 

ความเสียสละเพื่อองคก์ร กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.22 
3.95 
3.83 
3.92 

0.69 
0.65 
0.19 
1.02 

0.624 0.606 

รวม 

กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 
กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 

กลุ่มยทุธศาสตร์ 
ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

3 
7 
4 
14 

3.38 
3.95 
3.73 
3.73 

0.30 
0.41 
0.32 
0.43 

1.41 0.26 
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 สมมติฐำนท่ี 16 บุคลากรของส านกังานคุมประพฤติ ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

 
 จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม

ประพฤติจงัหวดันครนายก จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (ตารางท่ี 4.45) 

 
ตารางท่ี 4.45 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ระยะเวลำท่ีปฏิบัติงำน 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเตม็ใจและทุ่มเท 
ในการท างานเพื่อองคก์ร 

1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

3.38 
3.67 
3.33 
2.88 

0.56 
0.96 
0.67 
0.50 

1.709 0.192 

ดา้นความภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร 

1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

3.82 
4.07 
4.17 
3.78 

0.70 
0.64 
0.13 
0.38 

0.887 0.462 

ความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์ร 

1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

4.14 
3.93 
3.75 
3.94 

0.80 
0.79 
0.61 
0.68 

0.319 0.812 

ความจงรักภกัดีต่องคก์ร 1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

0.51 
0.52 
0.19 
0.33 

0.51 
0.52 
0.19 
0.33 

1.871 0.162 
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ตารางท่ี 4.45 แสดงการเปรียบเทียบผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (ต่อ) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร ระยะเวลำท่ีปฏิบัติงำน 
จ ำแนกตำมสถำนภำพ 

N µ S.D. F Sig. 
ความเสียสละเพื่อองคก์ร 1 – 3 ปี 

4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

0.60 
0.91 
0.56 
1.13 

0.60 
0.91 
0.56 
1.13 

0.439 0.727 

รวม 1 – 3 ปี 
4 – 6 ปี 
7 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 

7 
7 
6 
8 

3.85 
3.90 
3.73 
3.53 

0.43 
0.59 
0.25 
0.25 

1.21 0.33 

 
 1. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงลักษณะงำนกับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร 

ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครนำยก โดยใช้กำรวิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient)  

 
ตารางท่ี 4.46 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร  

ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

ลกัษณะงำน 
สัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ 

(r) 
Sig. ระดับควำมสัมพนัธ์ 

1. ความทา้ทายในการท างาน -0.051 0.798 ต ่ามาก 
2. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 0.536** 0.003 ปานกลาง 
3. การท่ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
    ในการท างาน 

0.466* 0.012 ปานกลาง 

4. ลกัษณะการท างานเป็นทีม 0.358 0.061 ต ่า 
โดยรวม 0.395* 0.038 ต ่า 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2 – tailed) 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2 – tailed) 
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 จากตารางท่ี 4.46  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = 0.395) ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (r = 
0.536) สามารถวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 
 ลกัษณะงานด้านความท้าทายในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั -0.051 และ Sig เท่ากบั 0.798  

 
 ลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.536 และ Sig เท่ากบั 0.003  

 
 ลกัษณะงานด้านการท่ีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.466 และ Sig เท่ากบั 0.012  

 
 ลกัษณะงานด้านลกัษณะการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.358 และ Sig เท่ากบั 0.038  
 

 2. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนกับควำมผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลำกร ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครนำยก โดยใช้กำรวิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient)  
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ตารางท่ี 4.47 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกับความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

ควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
สัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ 

(r) 
Sig. ระดับควำมสัมพนัธ์ 

1. เงินเดือนและสวสัดิการ 0.338 0.078 ต ่า 
2. การพฒันาความรู้ความสามารถ 0.014 0.944 ต ่ามาก 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.226 0.247 ต ่า 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
6. ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 
7. ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 
8. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้

0.474* 
0.149 
0.348 
0.421* 
0.296 

0.011 
0.450 
0.070 
0.026 
0.127 

ปานกลาง 
ต ่ามาก 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 

โดยรวม 0.363 0.058 ต ่า 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2 – tailed) 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2 – tailed)  
 

 จากตารางท่ี 4.47  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกับความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในภาพรวมความสัมพนัธ์ในระดบั
ต ่า (r = 0.363) โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (r = 0.474) สามารถ
วิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 

 
 ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.338 และ Sig เท่ากบั 0.078  

 
 ความพึงพอใจดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.014 และ Sig เท่ากบั 0.944  
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 ความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.226 และ Sig เท่ากบั 0.247  

 
 ความพึงพอใจด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชามีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครนายก ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.474 และ Sig เท่ากบั 0.011  

 
 ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.149 และ Sig เท่ากบั 0.450  

 
 ความพึงพอใจดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
(r) เท่ากบั 0.348 และ Sig เท่ากบั 0.070 

 
 ความพึงพอใจดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.421 และ Sig เท่ากบั 0.026  

 
 ความพึงพอใจดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.296 และ Sig เท่ากบั 0.127  

 

4.6 ผลควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
 ผูวิ้จยัขอสรุปผลการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางในการ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ไดด้งัน้ี 
  1. พนกังานหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีท างานในองคก์รมาเป็นเวลานานยอ่มมีความผูกพนักบัองคก์ร  
แต่ส าหรับองค์ประกอบอ่ืน ภายในองค์กรนั้นขึ้นอยู่กับตวับุคคลภายในองค์กรว่าจะมีความรู้สึก
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อยา่งไร เพราะเร่ืองราวความรู้สึกแต่ละคนท่ีไดรั้บในระหวา่งท่ีท างานในองคก์รไม่เหมือนกนั ดงันั้น 
ควรองคก์รสร้างวฒันธรรมท่ีทุกคนรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ ไม่วา่จะเป็นพนกังานใหม่หรือพนกังาน
เก่า และส่งเสริมการช่วยเหลือและความร่วมมือระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามส าคญักบัการฟังเสียง
พนักงาน เปิดพื้นท่ีให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นหรือแชร์ประสบการณ์ได ้เช่น การจดัประชุม
ทีมแบบสบาย ๆ หรือการตั้งกล่องรับฟังความคิดเห็น  
  2. ควรปรับตัวตามบุคลิกของแต่ละคนเข้าใจว่าทุกคนมีความแตกต่างในความคิดและ
ความรู้สึก องคก์รควรมีความยืดหยุ่น คนแต่ละคนมีบุคลิก ความถนดั และวิธีการท างานท่ีแตกต่าง
กัน การบงัคบัให้ทุกคนท างานในรูปแบบเดียวกันอาจส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการท างานและ
ความรู้สึกในองคก์รเช่น การปรับวิธีการท างานหรือการจดัการท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน 
  3. ควรจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ เพราะกิจกรรมกลุ่มเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วย
ลดความตึงเครียด ช่วยสร้างความไวว้างใจ และท าให้พนักงานรู้จกักนัในมุมท่ีนอกเหนือจากงาน 
เช่น การอบรมเชิงปฏิบติัการ การจดังานสังสรรค์ หรือการท ากิจกรรมสันทนาการร่วมกนั จะช่วย
เสริมสร้างความสามคัคีและความไวว้างใจในทีมงาน 
  4. ควรให้ความส าคญักบัความสมดุลในชีวิตและการท างาน เพราะความรู้สึกดีต่อองค์กร 
ไม่ได้มาจากการท างานเพียงอย่างเดียว แต่ยงัรวมถึงการท่ีองค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีเวลา
ส่วนตวัท่ีสมดุล การท างานหนักเกินไปอาจท าให้เกิดความเหน่ือยลา้สะสม พนักงานตอ้งการเวลา
ส่วนตวัเพื่อท่ีจะพกัผ่อนหรือดูแลครอบครัว การท่ีองคก์รสนับสนุนดา้นน้ีจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจ
และความสุขในท่ีท างาน เช่น การจดัเวลาท างานท่ียดืหยุน่ หรือสวสัดิการท่ีช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
  5. ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจและการสนบัสนุนทีมงาน 
พร้อมทั้งแสดงออกถึงความเอาใจใส่และการท างานร่วมกับทีมอย่างใกลชิ้ด ผูน้ าท่ีดีไม่เพียงแค่
สั่งงาน แต่ยงัตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของทีม สนบัสนุนในส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ และกระตุน้ใหเ้กิด
แรงบนัดาลใจในการท างาน 
  6. องค์กรควรใส่ใจในประสบการณ์และความต้องการของแต่ละคน พร้อมสร้าง
บรรยากาศท่ีส่งเสริมความสุขและความผูกพนัต่อองคก์รให้เกิดขึ้นกบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม
กนั เน่ืองจากทุกคนในองค์กรมีความส าคญั การสร้างบรรยากาศท่ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าและไดรั้บการดูแล และจะช่วยสร้างความผกูพนัในระยะยาว 
  7. องค์กรควรสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สนับสนุนทั้งดา้นอาชีพและชีวิตส่วนตัว 
รวมถึงให้พนกังานมีส่วนร่วมในทุกมิติขององคก์ร เพื่อสร้างความสุขและความผกูพนัท่ีย ัง่ยืนใหก้บั
บุคลากร 
  8. ควรสร้างช่องทางส่ือสารสองทางท่ีมีประสิทธิภาพ ใช้แพลตฟอร์มส่ือสารท่ีทนัสมยั 
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เช่น ระบบอินทราเน็ตภายในองค์กร กลุ่มสนทนาในแอปพลิเคชัน หรือบอร์ดประชาสัมพันธ์
ออนไลน์ เพื่อให้พนกังานทุกคนรับข่าวสารและสามารถแสดงความคิดเห็นไดส้ะดวก เพราะจะช่วยลด
ความเขา้ใจผิด เพิม่ความโปร่งใส และสร้างความรู้สึกวา่ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 

4.7 ผลกำรสัมภำษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือตอบค ำถำมกำรสัมภำษณ์  
 
  จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน ไดแ้ก่ หัวหนา้กลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 1 จ านวน 1 
คน และผู ้ใต้บังคับบัญชา  จ านวน 1 คน หัวหน้ากลุ่มคุมประพฤติพื้นท่ี 2 จ านวน 1 คน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 1 คน หัวหนา้กลุ่มยุทธศาสตร์ จ านวน 1 คน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 
1 คน หวัหนา้ฝ่ายบริหารทัว่ไป จ านวน 1 คน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 1 คน ซ่ึงสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ท่ีมีประเด็นค าตอบและการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นนยัส าคญัจาก 17 ขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะ
ท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือมีความสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั จ าแนกได ้ดงัน้ี 
 
 ควำมท้ำทำยในกำรท ำงำน 
 
จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการท างานในปัจจุบนัท่ีมี
ความทา้ทายของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
  
 ความทา้ทายหลกัในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะส่วนบุคคล การปรับตวัให้
เขา้กบัการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ภายใตท้รัพยากรท่ีจ ากดั โดยท่ีมีลกัษณะ
งานท่ีตอ้งการความรอบคอบและความคิดสร้างสรรคสู์งสุด และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การพฒันา
ตนเอง และการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งเร่ืองการปฏิบติังานท่ีต้องละเอียด
รอบคอบและถูกต้องตรงตามระเบียบท่ีกฎหมาย วิธีการและหลกัเกณฑ์ ท่ีก าหนดหรือเก่ียวข้อง 
นอกจากน้ี การท่ีมีภาระงานลน้มือมากเกินไป ซ่ึงในแต่ละช่วงจะมีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบและภารกิจ
เพิ่มขึ้นอยู่ตลอดอาจท าให้บางคร้ังจะขาดประสิทธิภาพในการท างานได ้อีกทั้ง การท างานทุกงานใน
ปัจจุบนัมีความทา้ทายและการเป็นพนกังานคุมประพฤติคนหน่ึงท่ีตอ้งปฏิบติังาน ทั้งดา้นสืบสอดและ
พินิจ และงานดา้นควบคุมและสอดส่อง ซ่ึงลกัษณะงานทั้ง 2 งานแตกต่างกนัชดัเจน  
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 ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการมองเห็นโอกาส
ในการพฒันา การเล่ือนระดับขั้น หรือเล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงานในองค์กรของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 การเล่ือนต าแหน่งขึ้นอยู่กบัความสามารถและโอกาสท่ีมีในองคก์ร แต่มีขอ้จ ากดัในกรอบ
อตัราและการแข่งขนัท่ีสูง ฉะนั้น โอกาสในการกา้วหน้าขึ้นอยู่กบัความสามารถของบุคลากรในการ
สร้างผลลพัธ์ท่ีโดดเด่นในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และความสามารถในการจดัการกบัความทา้ทายใน
หนา้ท่ีปัจจุบนั แมว้่าจะมีขอ้จ ากดัในอตัราก าลงัและการแข่งขนัสูง และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานตามสายงานการเล่ือนระดบัท่ีมีกรอบระยะเวลา เพราะ กรอบอตัราท่ีค่อนขา้งน้อย ดงันั้น การ
แข่งขนัเพื่อให้ได้เล่ือนขั้นหรือต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้นจึงเป็นไปได้ยาก แต่การปฏิบติังานใน
หลากหลายภารกิจของกรมคุมประพฤติช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาความเช่ียวชาญในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ โดยเป็นกระบวนการสะสมความรู้ ประสบการณ์ และสร้างผลงานท่ีส าคญั ซ่ึงมีส่วนช่วย
ใหบุ้คลากรสามารถเติบโตไปสู่ต าแหน่งท่ีเหมาะสมและมีความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งมัน่คง  

 
 กำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจในกำรท ำงำน 
 

 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในงานท่ีเพียงพอของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
 
 การตดัสินใจในงานส่วนใหญ่ยงัคงพึ่งพาล าดบัอ านาจท่ีก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน อย่างไรก็
ตาม ความคิดเห็นจากผูป้ฏิบติังานนั้นจะได้รับการรับฟังและมีผลต่อการตัดสินใจในการปฏิบัติ
ภารกิจนั้น ๆ ท าให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานถึงระดบัท่ีเหมาะสม และพนกังานทุกคนรู้สึกว่า
ตนเองไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานในระดับหน่ึง แต่ยงัมีขอ้จ ากดัในบางกรณี เช่น 
การตดัสินใจขึ้นอยูก่บัล าดบัอ านาจท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน (ผูบ้งัคบับญัชา) ทวา่การท างานในทีมยงั
มีการพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันอย่างสม ่าเสมอ โดยมีการแบ่งเขตพื้นท่ีความรับผิดชอบท่ี
ชดัเจนส าหรับพนักงานแต่ละคน แต่ยงัคงรักษาลกัษณะการท างานแบบทีมไว ้ เพื่อสนับสนุนการ
ตดัสินใจร่วมกนั รับฟังปัญหา และหาแนวทางแกไ้ขร่วมกนั ซ่ึงช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่าง
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ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ  
 
 ลกัษณะกำรท ำงำนเป็นทีม 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการมองว่าการ
ท างานเป็นทีมในองค์กรน้ีมีความส าคัญ และความร่วมมือในทีมช่วยเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 การท างานเป็นทีมไดรั้บการเน้นย  ้าว่ามีความส าคญัในองคก์ร โดยตอ้งพึ่งพาความร่วมมือ 
ความเคารพในบทบาทของกนัและกนั รวมถึงความผูกพนัท่ีช่วยให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงส าคญัมาก ทุกคนเห็นพอ้งว่าความ
ร่วมมือและความผูกพันระหว่างสมาชิกในทีมช่วยให้งานส าเร็จและบรรยากาศการท างานดีขึ้ น 
นอกจากน้ี การแบ่งงานในองคก์รตามกลุ่มงานซ่ึงจะช่วยสร้างความชดัเจนในหนา้ท่ีและภารกิจความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคล อย่างไรก็ตาม ความส าเร็จโดยรวมขึ้นอยู่กบัการประสานงานท่ีเขา้ใจ
ตรงกนัและด าเนินการต่อเน่ืองอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร  
 
 เงินเดือนและสวัสดิกำร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้นั้น ตรงตามความคาดหวงัหรือมาตรฐานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 เงินเดือนและสวสัดิการอยู่ในระดบัพื้นฐาน แต่ยงัไม่สอดคลอ้งกบัความเส่ียงหรือภาระงานท่ี
เพิ่มขึ้นในบางกรณี แมเ้งินเดือนและสวสัดิการจะเพียงพอต่อการด ารงชีพในระดับหน่ึง แต่ยงัคง
ตอ้งการการปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัภาระงาน ความเส่ียงในหนา้ท่ี และตน้ทุนชีวิตท่ีเปล่ียนแปลง
ตามเศรษฐกิจ อีกทั้ง การประเมินค่าตอบแทนและสวสัดิการขององค์กรนั้น ขึ้นอยู่กบัหลายปัจจยั 
เช่น มาตรฐานในส านักงานหรือพื้นท่ีท่ีองค์กรด าเนินการอยู่ ความสามารถทางการเงินขององคก์ร 
ความตอ้งการของพนักงาน และความสามารถในการแข่งขัน หากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
องค์กรจดัให้ตรงตามมาตรฐานและรองรับความตอ้งการของพนักงาน ก็ถือว่าเป็นไปตามความ
คาดหวงั แต่ถา้ไม่สามารถแข่งขนัหรือไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้อาจจะ
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ท าใหพ้นกังานรู้สึกไม่พึงพอใจหรือลดความผกูพนักบัองคก์รได ้ 
 
 กำรพฒันำควำมรู้ ควำมสำมำรถของบุคลำกร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการท่ีองคก์รไดจ้ดัให้
มีการพฒันาความรู้และความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายตามวิชาชีพของบุคลากรส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 บุคลากรไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ืองผ่านการอบรมและกิจกรรมเสริมทกัษะ องค์กรมี
การจดัอบรมพฒันาอย่างต่อเน่ือง แต่บางคร้ังไม่ไดส้อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัจริงหรือความตอ้งการ
เฉพาะด้านของบุคลากร แม้บางคร้ังการพัฒนาอาจไม่ตรงกับลักษณะงานท่ีผูป้ฏิบัติงานต้อง
รับผิดชอบจริง ท าให้เกิดช่องว่างระหว่างการเรียนรู้กบัการปฏิบติั ดา้นการฝึกอบรมและการศึกษา
ต่อเน่ือง หากองคก์รจดัให้มีการฝึกอบรมท่ีเน้นไปท่ีทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรืออาชีพท่ี
พนกังานมุ่งหวงัการพฒันาความสามารถดงักล่าวจะช่วยเสริมสร้างความมัน่คงและเพิ่มโอกาสในการ
เติบโตในสายอาชีพนั้น ๆ และโอกาสในการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง การมีโอกาสท างานใน
ภารกิจต่าง ๆ หรือการไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย สามารถช่วยพฒันาทกัษะใหม่ ๆ และเสริมสร้าง
ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายอาชีพของพนกังาน และการให้ค  าแนะน าและการแนะแนวจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การมีการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาทางอาชีพ โดยการให้ค  าแนะน าหรือ
การช่วยวางแผนการพฒันา จะช่วยให้พนักงานมีทิศทางท่ีชดัเจนและสามารถท าตามเป้าหมายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 
 สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

 
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานส่งเสริมประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 สภาพแวดลอ้มท่ีมีขอ้จ ากัด ทั้งในดา้นโครงสร้างสถานท่ีท่ีไม่เอ้ือต่อการท างานร่วมกัน 
และการขาดแคลนทรัพยากรท่ีเหมาะสม ท าให้เกิดขอ้จ ากัดต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เช่น 
พื้นท่ีท างานไม่เพียงพอ อาคารเก่า และการแยกส่วนท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
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ในงาน รวมถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นทีมและการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั 
ท าให้พนกังานรู้สึกปลอดภยัและมีความสุขในการท างาน ท าให้สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ช่วยเหลือกนัไดเ้ม่ือมีปัญหา อีกทั้ง ความสะดวกสบายในการท างาน สภาพแวดลอ้มท่ีดี เช่น พื้นท่ี
ท างานท่ีสะอาดและเป็นระเบียบ มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัสามารถท าให้พนกังานท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและลดความเครียดในการท างาน  
 
 ควำมสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชำ 

 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นความสัมพนัธ์กับ
ผู ้บังคับบัญชามีผลต่อความมั่นใจและความผูกพันของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็งและความสามารถในการส่ือสารสามารถสร้างความ
มัน่ใจและแรงจูงใจในงานไดดี้ อย่างไรก็ตาม ความคลาดเคล่ือนในการส่ือสารยงัคงเป็นปัญหาใน
บางกรณี ดา้นการเพิ่มความมัน่ใจในตนเอง เม่ือผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุนและให้ค  าแนะน าท่ี
เป็นประโยชน์ พนกังานจะรู้สึกมัน่ใจในการท างานและสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างมัน่ใจมากขึ้น เพราะ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูท่ี้มีประสบการณ์และทกัษะท่ีเหนือกวา่ รวมถึงสร้างความผกูพนักบัองคก์ร 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการให้ความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของทีม ซ่ึงส่งผลให้
พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รมากขึ้น และพนกังานจะรู้สึกมีความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมใน
การท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
 ควำมสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงำน 

 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานในส านกังานมีผลต่อความรู้สึกต่อการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รของบุคลากรส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานช่วยส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีดี ลดความ
ขดัแยง้ และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลบวกต่อความส าเร็จขององค์กร ความสัมพนัธ์ท่ีดีช่วยสร้าง
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บรรยากาศท่ีเป็นมิตรและส่งเสริมการท างาน แต่หากมีความขดัแยง้จะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายและ
ภารกิจโดยรวม ด้านการเสริมสร้างความรู้สึกของการเป็นทีม  การมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงานท าให้พนักงานรู้สึกว่าไม่ไดท้ างานอยู่คนเดียว แต่ตนไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีมีเป้าหมาย
ร่วมกนัซ่ึงช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความผูกพนักบัองคก์ร และเพิ่มความพึง
พอใจในการท างาน เม่ือพนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน จะช่วยลด
ความเครียดในการท างานและท าให้พนกังานรู้สึกว่าการท างานในองคก์รเป็นประสบการณ์ท่ีดีและมี
ความสุขมากขึ้น 
 
 ภำวะผู้น ำของผู้บังคับบัญชำ 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ข้อมูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในด้านการมองว่า
ผูบ้ ังคับบัญชามีภาวะผูน้ าในรูปแบบใดท่ีช่วยสร้างความเช่ือมั่นและการมีส่วนร่วมในงานของ
บุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
  
 ผูน้ าท่ีมีความสามารถในการตดัสินใจและให้การสนับสนุนท่ีเหมาะสมมีบทบาทส าคญัใน
การช่วยให้ทีมงานมีเป้าหมายและประสิทธิภาพท่ีชัดเจน และผูน้ าท่ีมีความสามารถและมีความเป็น
ธรรมช่วยสร้างความเช่ือมัน่และสนับสนุนให้ทีมท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และการเป็นผูน้ าแบบมี
วิสัยทศัน์ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีวิสัยทศัน์ชดัเจนและสามารถถ่ายทอดเป้าหมายขององค์กรให้พนักงาน
เขา้ใจไดจ้ะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในการท างาน พนกังานจะรู้สึกว่าตนเองนั้น มีเป้าหมายท่ีชดัเจนและ
สามารถเห็นภาพอนาคตท่ีดีกว่าในการท างานร่วมกบัองค์กร อีกทั้ง การเป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบั
การพูดคุย ส่ือสารท่ีเปิดเผยและโปร่งใสจากผูบ้ังคับบัญชาช่วยสร้างความไว้วางใจในทีม ท าให้
พนักงานจะรู้สึกว่าเสียงของตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรและสามารถแสดงความคิดเห็นได้ ท าให้เกิด
ความรู้สึกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการพฒันาในองคก์ร และการเป็นผูน้ าท่ีสนบัสนุนและพฒันา 
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมอบโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ แก่พนกังานจะช่วยสร้างความมัน่ใจ
และช่วยกระตุน้ให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานการสนับสนุนและช่วยให้พนักงาน
เติบโตไปขา้งหนา้เป็นการแสดงให้เห็นถึงการใหคุ้ณค่าและความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของพนกังาน  
 
 ควำมรู้สึกว่ำตนมีควำมส ำคัญต่อองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นบทบาทท่ีมีคุณค่า 
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หรือมีความหมายต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 บุคลากรทุกคนมองเห็นบทบาทและความส าคญัของตนเองในองคก์รในฐานะส่วนหน่ึงท่ี
ช่วยผลกัดนัเป้าหมายขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จไดอ้ย่างย ัง่ยืน ทุกคนรู้สึกว่ามีบทบาทส าคญัใน
องค์กร โดยเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนภารกิจและเป้าหมายท่ีส าคญั และการสนับสนุนการ
ด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ บทบาทของพนกังานในแต่ละหนา้ท่ีช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์กร
เป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ทุกการกระท าและการตดัสินใจในหนา้ท่ีของพนกังานมีผล
ต่อการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้รวมถึงการเสริมสร้างความผกูพนัและความร่วมมือ 
บทบาทของพนักงานท่ีสามารถท างานร่วมกนัในทีมไดดี้ ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ี ดี 
ในองค์กร การมีความร่วมมือและการประสานงานกันอย่างมีประสิทธิภาพช่วยให้การบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รเป็นไปไดอ้ยา่งรวดเร็วและส าเร็จ 
 
 ควำมรู้สึกว่ำองค์กรเป็นท่ีพึง่ได้ 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในด้านการท่ีองค์กรมี
ความพร้อมท่ีจะสนบัสนุนและเป็นท่ีพึ่งพาไดเ้ม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ และปัจจยัใดท่ีท าให้รู้สึก
ว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงในระยะยาวของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ดังบท
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 องคก์รจะสามารถช่วยเหลือบุคลากรในบางเร่ืองไดดี้และเป็นท่ีพึ่งไดใ้นระดบัหน่ึง แต่ยงัมี
ขอ้จ ากดัในเร่ืองการสนบัสนุนระยะยาวหรือในบางกรณีท่ีตอ้งการการช่วยเหลือเฉพาะทางท่ีส าคญั  
และการมีนโยบายและกระบวนการท่ีชัดเจนในการให้ความช่วยเหลือ  การท่ีองค์กรมีระบบ
สนับสนุนท่ีชดัเจน เช่น การให้ค  าปรึกษา หรือการดูแลพนักงานในกรณีท่ีเกิดปัญหาต่างๆ จะท าให้
พนกังานรู้สึกวา่องคก์รพร้อมท่ีจะดูแลและเป็นท่ีพึ่งพิงในระยะยาว นอกจากน้ี ความยดืหยุน่และการ
ดูแลความเป็นอยู่ของพนกังาน การท่ีองคก์รมีนโยบายท่ียืดหยุ่น เช่น การให้ความช่วยเหลือในเร่ือง
ส่วนตวั ดา้นปัญหาครอบครัว หรือดา้นสุขภาพ ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ทางองคก์รใหค้วามส าคญักบั
ชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานและพร้อมท่ีจะสนบัสนุนในทุก ๆ ดา้น 
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 ควำมเต็มใจและทุ่มเทในกำรท ำงำนเพ่ือองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นการเต็มใจในการ
ทุ่มเทเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดังบท
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 บุคลากรทุกคนแสดงความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มท่ีและเต็มใจอย่างยิ่ง เพราะเช่ือว่า
เป้าหมายขององค์กรเป็นไปเพื่อประโยชน์ร่วมกัน  และความส าเร็จขององค์กรจะส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองอีกดว้ย เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายและสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รได้
อยา่งต่อเน่ืองและการพร้อมทุ่มเทตามศกัยภาพเพื่อองคก์ร ซ่ึงมองวา่การท างานอยา่งเตม็ท่ีเป็นหนา้ท่ี
ท่ีส าคญัในการสนบัสนุนทีมและสร้างคุณค่าให้กบัองคก์ร และมีแรงจูงใจมากขึ้นจากดา้นความทา้
ทายเพราะมองวา่เป้าหมายขององคก์ร คือ โอกาสในการพฒันาความสามารถและเติบโตทั้งในระดบั
บุคคลและองคก์ร  
 
 ด้ำนควำมภูมิใจในกำรเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในดา้นปัจจยัใดท่ีท าให้
ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับท
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 ความภูมิใจในองค์กรเกิดจากการได้รับการยอมรับในบทบาทหน้าท่ี การมีส่วนร่วมท่ี
ส าคัญ และการมีส่วนช่วยในภารกิจท่ี มีผลดีต่อสังคม รู้สึกภูมิใจเม่ือได้รับการยอมรับใน
ความสามารถและผลงานท่ีท าในองค์กร การไดรั้บค าชมและการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและเพื่อน
ร่วมงานช่วยเพิ่มความมัน่ใจและแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง รวมถึงการมีส่วนร่วมท่ีส าคญั คือ การ
ได้เป็นส่วนหน่ึงของการตัดสินใจหรือโครงการท่ีส าคัญท าให้รู้สึกถึงคุณค่าและความส าคัญใน
องคก์ร การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและเห็นผลลพัธ์จากความพยายามของตนเองเป็นส่ิงท่ีสร้าง
ความภาคภูมิใจ นอกจากน้ีการมีส่วนช่วยในภารกิจท่ีมีผลดีต่อสังคม คือ การท่ีองค์กรมีเป้าหมาย 
บทบาท ภารกิจ หรือกิจกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคม เช่น การส่งเสริมความยัง่ยืนหรือการ
ช่วยเหลือชุมชน ท าให้รู้สึกว่าไดท้ างานท่ีมีความหมายและสามารถสร้างผลกระทบในเชิงบวกได้
จริง  
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 ควำมต้องกำรท่ีจะด ำรงควำมเป็นสมำชิกภำพขององค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ข้อมูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในด้านการมีความ
ปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรในระยะยาวของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
  
 บุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะด ารงสถานภาพสมาชิกในองคก์รต่อไป โดยค านึงถึงความมัน่คง
ในงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และโอกาสการในพฒันาตนเอง อีกทั้ง การท่ีองค์กรมี
สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีมัน่คงและมีแผนการบริหารท่ีย ัง่ยืนท าให้รู้สึกมัน่ใจในความต่อเน่ือง
ของงาน ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสนับสนุนความตั้ งใจในการเป็นสมาชิกในองค์กรต่อไป ด้าน
วฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนและเป็นกนัเอง สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเป็นมิตรและเปิดกวา้ง ช่วย
ใหพ้นกังานรู้สึกสบายใจและมีความสุขในการท างาน การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ท าใหรู้้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีเขม้แขง็และร่วมแรงร่วมใจกนัเพื่อเป้าหมายเดียวกนั และองคก์รท่ีมี
ความมัน่คง เช่น เงินเดือนท่ีเหมาะสม สวสัดิการท่ีครอบคลุม และโอกาสในการท างานท่ียดืหยุ่นซ่ึงท า
ใหพ้นกังานมีความรู้สึกมัน่ใจและมีความสุขในการด ารงต าแหน่งในระยะยาว  
 
 ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร 
 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผู ้ให้ขอ้มูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในด้านความคิดเห็น
เก่ียวกบัความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองค์กร และปัจจยัใดท่ีช่วยเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์กรใน
ระยะยาวของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 ความจงรักภกัดีมาจากการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี การปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แข็ง 
และการสนับสนุนในหน้าท่ีท่ีเหมาะสม และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและ
ผูบ้ริหารช่วยเสริมความไวว้างใจและความผูกพนั การส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและการให้ความส าคญักบั
ความเห็นของพนกังานท าให้รู้สึกว่ามีคุณค่าและอยากร่วมงานกบัองคก์รต่อไป และการท่ีองคก์รให้
การสนบัสนุนในบทบาทหนา้ท่ี เช่น การจดัหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม การฝึกอบรม หรือค าแนะน าท่ี
ชดัเจน ช่วยให้พนักงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างความมัน่ใจในความส าเร็จ
ของตนเองและองค์กรดา้นความยุติธรรมและการยอมรับ การบริหารจดัการท่ีโปร่งใส และมีความ
ยุติธรรม และการยอมรับในความสามารถช่วยสร้างความไว้วางใจ  โอกาสในการเติบโต การ
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สนับสนุนดา้นการพฒันาทกัษะและเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจนท าให้พนักงานมีเป้าหมายในระยะยาว  
และวฒันธรรมองคก์รท่ีชดัเจน เช่น การส่งเสริมความซ่ือสัตย ์ความรับผิดชอบ และความร่วมมือ ซ่ึง
จะท าใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจและมีแรงบนัดาลใจในการสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร  
 
 ควำมเสียสละเพ่ือองค์กร 

 
 จากการสัมภาษณ์ พบว่า ผูใ้ห้ข้อมูล จ านวน 8 คน มีความคิดเห็นในด้านการสามารถ
เสียสละบางอย่างเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก ดงับทสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 บุคลากรแสดงความเสียสละในด้านเวลาและทรัพยากรส่วนตวัเพื่อสนับสนุนให้เป้าหมาย
องค์กรประสบความส าเร็จและสร้างผลประโยชน์ร่วมให้กับส่วนรวม การเสียสละเวลาและ
ทรัพยากรส่วนตวับุคลากรสามารถแสดงความเสียสละในการใช้เวลานอกเหนือจากเวลางานปกติ 
และทรัพยากรส่วนตวัเพื่อช่วยให้โครงการหรือภารกิจขององคก์รส าเร็จลุล่วง การทุ่มเทเพื่อเป้าหมาย
ร่วมสร้างความรู้สึกผูกพนัและความรับผิดชอบในการท างาน นอกจากน้ี การสนับสนุนเป้าหมาย
องคก์ร ไม่เพียงแต่ท าให้เป้าหมายขององคก์รส าเร็จ แต่ยงัช่วยเสริมสร้างความร่วมมือและการท างาน
เป็นทีม การท างานร่วมกนัในสถานการณ์ท่ีทา้ทายช่วยเพิ่มความแขง็แกร่งและความส าเร็จให้องค์กร 
และการสร้างผลประโยชน์ร่วมให้กบัส่วนรวม เม่ือบุคลากรยินดีท่ีจะเสียสละเพื่อผลประโยชน์ร่วม 
สังคมและชุมชนจะไดรั้บผลกระทบในเชิงบวก รวมถึงความร่วมมือในระดบัองคก์รจะช่วยส่งเสริม
การเติบโตทั้งในองคก์รและสังคมสร้างความยัง่ยนืและความสัมพนัธ์ท่ีดีในระยะยาว  

 
4.8 สรุปท้ำยบท  
 
 งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก โดยใชก้ารวิจยัเชิงพรรณนา ผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดค้  าตอบตาม
วตัถุประสงคท์ั้ง 3 ขอ้ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์รและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร รวมถึงแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร จึงขออธิบายเป็นภาพรวม ดงัน้ี 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก วิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั และเสนอ
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แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ในระดับปานกลางถึงสูง โดยปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
บรรยากาศองค์กร โอกาสความกา้วหน้าในงาน และค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการ บุคลากรส่วน
ใหญ่มีความภาคภูมิใจในองคก์ร รู้สึกว่าองคก์รมีบทบาทส าคญัต่อสังคม และตอ้งการคงอยู่ในองคก์ร
ต่อไป แม้ว่าบุคลากรจะมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร แต่ก็มีบางส่วนท่ีประสบกับ
ขอ้จ ากดัจากปัจจยัภายนอก เช่น ภาระงานท่ีมากเกินไปหรือขาดแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัดา้น
ภาวะผู ้น าของผู ้บริหารเป็นส่ิงท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อความผูกพันของบุคลากร โดยเฉพาะ
ความสามารถในการบริหารจัดการ การส่ือสาร และการสร้างแรงจูงใจ รวมถึงการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับ
ภายในองคก์ร 

 
 นอกจากน้ี บรรยากาศของการท างานท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม ความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการมีนโยบายท่ี
สนบัสนุนสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work-Life Balance) เป็นองคป์ระกอบท่ี
ช่วยให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน โอกาสความก้าวหน้าในงานยงัเป็นอีกปัจจัยส าคัญท่ี
ส่งเสริมความผกูพนัหากบุคลากรเห็นเส้นทางการเติบโตท่ีชดัเจนในสายงานและไดรั้บโอกาสพฒันา
ทักษะผ่านการฝึกอบรม จะท าให้พวกเขารู้สึกมั่นคงและต้องการอยู่กับองค์กรในระยะยาว ในทาง
ตรงกันข้าม หากไม่มีโอกาสเติบโต บุคลากรอาจรู้สึกหมดแรงจูงใจและลดความผูกพันลง 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมเป็นปัจจยัท่ีช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความผูกพนัของบุคลากร 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัภาระงาน รวมถึงสวสัดิการท่ีตอบสนองความตอ้งการ เช่น 
ประกนัสุขภาพ สวสัดิการทางการเงิน และสวสัดิการเพื่อการศึกษาของบุคลากรและครอบครัว ลว้น
มีบทบาทส าคญัต่อความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองคก์รในระยะยาว แนว
ทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รควรมุ่งเนน้ไปท่ีการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ส่งเสริม
การส่ือสารและการมีส่วนร่วมของบุคลากร ปรับปรุงบรรยากาศการท างานใหเ้อ้ือต่อการท างานเป็น
ทีม และสนบัสนุนความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานกบัชีวิตส่วนตวั นอกจากน้ี ควรมีการวางแผน
เส้นทางความกา้วหน้าในสายงานอย่างชดัเจน พร้อมทั้งจดัโปรแกรมพฒันาทกัษะและฝึกอบรมท่ี
เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเห็นอนาคตของตนเองในองค์กร การปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ให้เหมาะสมกบัมาตรฐานขององค์กรอ่ืนในระดับเดียวกันจะช่วยเพิ่มขวญัก าลงัใจและสร้างความ
ผกูพนัระยะยาวใหก้บับุคลากร 
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ข้อเสนอแนะเพ่ือพฒันำองค์กร 
 

 จากผลการวิจยั มีขอ้เสนอแนะส าคญั ไดแ้ก่ 
 1. การเสริมสร้างความภูมิใจและแรงจูงใจ เช่น การยอมรับผลงานของบุคลากรและการ
สร้างภาพลกัษณ์องคก์ร 
 2. การพฒันาทกัษะและศกัยภาพ เช่น เพิ่มโอกาสการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
 3. การส่งเสริมการมีส่วนร่วม เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรมีบทบาทในการตดัสินใจและ
ก าหนดทิศทางขององคก์ร 
 4. การปรับปรุงโครงสร้างการสนับสนุน  เช่น สร้างความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตวั 
 

 สรุป จากขอ้มูลท่ีได้ศึกษาน าไปสู่ความเข้าใจในเชิงลึกเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 
รวมถึงแนวทางการปรับปรุงท่ีสามารถน าไปใช้ได้จริงในเชิงกลยุทธ์ ผลการวิจัยสะท้อนถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร 
องค์ประกอบหลกัท่ีสร้างความผูกพนั เช่น การมีส่วนร่วม  ความภูมิใจในองค์กร และการเสียสละ 
ควรไดรั้บการสนบัสนุนและพฒันาในระยะยาว เพื่อสร้างองคก์รท่ีย ัง่ยืนและขบัเคล่ือนบุคลากรไปสู่
ความส าเร็จ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายก มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก 3) เพื่อเสนอแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก  
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 
 5.1.1 ผลกำรวิเครำะห์ ตำมวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1  

 
 เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 
 1. การวิจยัน้ีมีเป้าหมายเพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก โดยผลการวิจยั พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึงมีอายุระหว่าง 35-44 ปี 
และมีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่เป็นปริญญาตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ในช่วง 
15,001 - 25,000 บาท ต าแหน่งส่วนใหญ่คือพนกังานราชการ มีระยะเวลาการปฏิบติังานส่วนใหญ่เกิน
กว่า 11 ปีขึ้นไป โดยส่วนงานท่ีสังกัดส่วนใหญ่อยู่ในฝ่ายบริหารทั่วไป ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความ
หลากหลายในกลุ่มบุคลากรและโครงสร้างการจดัการขององคก์รท่ีมุ่งเนน้ดา้นการบริหารงาน 

 2. ในดา้นความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน พบว่า โดยรวมบุคลากรมีความคิดเห็นในระดบัเห็น
ด้วย ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ลกัษณะงานท่ีได้รับการเห็นด้วยอย่างยิ่ง ได้แก่  
ความทา้ทายในการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.29 รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 3.74 ขณะท่ีลกัษณะการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 3.64 
อยา่งไรก็ตาม ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดรั้บความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ โดยมีค่าเฉล่ีย 3.32 

 3. ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 
3.59 โดยด้านท่ีได้รับความพึงพอใจสูงสุดคือ ภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.96 
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รองลงมาคือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (ค่าเฉล่ีย 3.87) และความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.76) ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และเงินเดือน
สวสัดิการ อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงเช่นกนั อย่างไรก็ตาม ปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินอยู่ในระดบัปาน
กลาง ได้แก่ ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ และการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
(ค่าเฉล่ีย 3.30) รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่าสุดท่ี 3.14 

 4. ส าหรับระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้ง
สูง มีค่าเฉล่ีย 3.75 โดยปัจจยัท่ีได้รับความผูกพนัสูงสุดคือ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รและความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.95 เท่ากนั ขณะท่ี
ความเสียสละเพื่อองค์กรและความจงรักภกัดีต่อองค์กรมีระดับความผูกพนัในระดับค่อนข้างสูง 
(ค่าเฉล่ีย 3.85 และ 3.69 ตามล าดบั) อยา่งไรก็ตาม ปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินต ่าสุดคือ ความเตม็ใจและ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 

 
 ผลการวิเคราะห์พบวา่ บุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกมีทศันคติเชิงบวกต่อ

งานและมีความพึงพอใจในระดบัค่อนขา้งสูง แต่ยงัมีประเด็นท่ีควรพฒันาเพิ่มเติม เช่น โอกาสกา้วหน้า
ในอาชีพ สภาพแวดล้อมการท างาน และการพัฒนาความรู้ความสามารถ งานวิจัยน้ีเน้นย  ้าถึง
ความส าคัญของการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมความร่วมมือ การพัฒนาบุคลากร การบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุก
ฝ่าย การด าเนินมาตรการเหล่าน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความสุขและมุ่งมัน่ท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน 

 

 5.1.2 ผลกำรวิเครำะห์ ตำมวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2  

 
 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก 
 
 ภาพรวมของการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 - 8  
 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ (ปัจจยัส่วนบุคคล) พบวา่ 

สมมติฐานท่ียอมรับ 3   ขอ้  ไดแ้ก่  ขอ้ 1, 3, 6 
สมมติฐานท่ีปฏิเสธ 5  ขอ้  ไดแ้ก่  ขอ้ 2, 4, 5, 7, 8 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ (ปัจจยัส่วนบุคคล) 
การทดสอบสมมติฐานในภาพรวมและแสดงผลเป็นตารางได ้ดงัน้ี 

ล ำดับ
สมมติฐำน 

เน้ือหำสมมติฐำน Sig. 
ยอมรับ/
ปฏิเสธ 

1 เพศต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.01* ยอมรับ 
2 อายแุตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.97 ปฏิเสธ 
3 สถานภาพสมรสต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.04* ยอมรับ 
4 ระดบัการศึกษาต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.07 ปฏิเสธ 
5 รายไดต้่อเดือนต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.50 ปฏิเสธ 
6 ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.01* ยอมรับ 
7 ส่วนงานท่ีสังกดัต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.26 ปฏิเสธ 
8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 0.33 ปฏิเสธ 

 
ภาพรวมของการทดสอบสมมติฐานท่ี 9 - 16  
 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ

จงัหวดันครนายก พบว่า 
สมมติฐานท่ียอมรับ 2   ขอ้  ไดแ้ก่  ขอ้ 9, 14 
สมมติฐานท่ีปฏิเสธ 6  ขอ้  ไดแ้ก่  ขอ้ 10, 11, 12, 13, 15, 16 
 
ตารางท่ี 5.2 สรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รการทดสอบสมมติฐานใน

ภาพรวมและแสดงผลเป็นตารางได ้ดงัน้ี 
ล ำดับ

สมมติฐำน 
เน้ือหำสมมติฐำน ผลกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบ 

ยอมรับ/
ปฏิเสธ 

9 บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนั 
มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 

พบวา่ บคุลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 (Sig = 0.010*) 

ยอมรับ  

10 บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่าง
กนัมีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.970) 

ปฏิเสธ 
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ตารางท่ี 5.2 สรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รการทดสอบสมมติฐานใน
ภาพรวมและแสดงผลเป็นตารางได ้ดงัน้ี (ต่อ) 

ล ำดับ
สมมติฐำน 

เน้ือหำสมมติฐำน ผลกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบ 
ยอมรับ/
ปฏิเสธ 

11 บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัมีผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.314) 

ปฏิเสธ 

12 บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัมีผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.075) 

ปฏิเสธ 

13 บุคลากรท่ีมีรายได้
แตกต่างกนัมีผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.503) 

ปฏิเสธ 

14 บุคลากรท่ีมีต าแหน่ง 
ท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่งปฏิบติังานต่างกนั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัเฉพาะ 
ในดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงไดเ้ปรียบเทียบรายคู่ ดว้ยวิธี LSD 
ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่มีความแตกต่าง  
ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 10 คู่  
ของต าแหน่ง ไดแ้ก่ ต าแหน่งช านาญการ 
มีความเห็นต่างกบัช านาญงาน,  
ต าแหน่งช านาญการมีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว,  

ยอมรับ 
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ตารางท่ี 5.2 สรุปผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รการทดสอบสมมติฐานใน
ภาพรวมและแสดงผลเป็นตารางได ้ดงัน้ี (ต่อ) 

ล ำดับ
สมมติฐำน 

เน้ือหำสมมติฐำน ผลกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบ 
ยอมรับ/
ปฏิเสธ 

  ต าแหน่งปฏิบติัการมีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งช านาญงาน, ต าแหน่งปฏิบติัการ 
มีความเห็นต่างกบัต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว, 
ต าแหน่งช านาญงานมีความเห็นต่างกบั
ลูกจา้งประจ า, ต าแหน่งช านาญงาน 
มีความเห็นต่างกบัต าแหน่งพนกังานราชการ
, ต าแหน่งช านาญงานมีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งจา้งเหมาบริการ,  
ต าแหน่งลูกจา้งประจ ามีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว,  
ต าแหน่งพนกังานราชการมีความเห็นต่าง
กบัต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว,  
ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราวมีความเห็นต่างกบั
ต าแหน่งจา้งเหมาบริการ (Sig = 0.01*) 

 

15 บุคลากรท่ีมีส่วนงาน 
ท่ีสังกดัต่างกนัมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.26) 

ปฏิเสธ 

16 บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั 
มีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Sig = 0.33) 

ปฏิเสธ 

  
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบว่าลกัษณะงาน 
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิติ โดยสามารถแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็นสองหวัขอ้หลกั ดงัน้ี 
  
 1. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงลกัษณะงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 

ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครนำยก โดยใช้กำรวิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ 
(Correlation Coefficient)  

 
  1.1 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงลกัษณะงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร  
 
  ผลการวิเคราะห์ ความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบว่า โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่าท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทุกดา้น ยกเวน้ ความทา้ทายในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก (r = 
-0.015) ในทิศทางตรงกนัขา้ม เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ                  
                    บุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

ลกัษณะงำน r Sig ระดับควำมสัมพนัธ์ 
ความทา้ทายในการท างาน -0.015 0.798 ต ่ามาก 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 0.536** 0.003 ปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจฯ 0.466* 0.012 ปานกลาง 
ลกัษณะการท างานเป็นทีม 0.358 0.061 ต ่า 
โดยรวม 0.395* 0.038 ต ่า 

 
 จึงสามารถสรุปไดว้่าลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก และสามารถวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 
 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในระดับต ่า (r = 0.395) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05  

โดยดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (r = 0.536) สามารถวิเคราะห์เป็นราย
ดา้น ดงัน้ี 

 
 ลกัษณะงานด้านความท้าทายในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
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บุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
(r) เท่ากบั -0.051 และ Sig เท่ากบั 0.798  

 
 ลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.536 และ Sig เท่ากบั 0.003  

 
 ลกัษณะงานด้านการท่ีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.466 และ Sig เท่ากบั 0.012  
 
 ลกัษณะงานด้านลกัษณะการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  (r) 
เท่ากบั 0.358 และ Sig เท่ากบั 0.038  

 
 2. กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำนกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลำกร ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครนำยก โดยใช้กำรวิเครำะห์หำค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient)  

 
  2.1 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนกบัควำมผูกพันต่อ
องค์กร 
  ผลการวิเคราะห์ ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพนัต่อองค์กร พบว่า โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ทุกดา้น 
ยกเวน้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์ต ่ามาก (r = 0.047) ในทิศทางตรงกนัขา้ม 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 5.4 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัความ    
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก 

รำยกำรควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน r Sig ระดับควำมสัมพนัธ์ 
เงินเดือนและสวสัดิการ 0.338 0.078 ต ่า 
การพฒันาความรู้ความสามารถ 0.014 0.944 ต ่ามาก 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.226 0.247 ต ่า 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.474* 0.011 ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.149 0.450 ต ่ามาก 
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา 0.348 0.070 ต ่า 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร 0.421* 0.026 ปานกลาง 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ 0.296 0.127 ต ่า 
โดยรวม 0.363 0.058 ต ่า 

 
 จึงสามารถสรุปได้ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก และสามารถวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 
 ในภาพรวมความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = 0.363) โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

มีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด (r = 0.474) สามารถวิเคราะห์เป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 
 ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ

บุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.338 และ Sig เท่ากบั 0.078  

 
 ความพึงพอใจดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.014 และ Sig เท่ากบั 0.944  

 
 ความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  

ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   
(r) เท่ากบั 0.226 และ Sig เท่ากบั 0.247  
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 ความพึงพอใจด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวัดนครนายก ในระดับปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.474 และ Sig เท่ากบั 0.011  

 
 ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

ของบุคลากร ส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.149 และ Sig เท่ากบั 0.450  

 
 ความพึงพอใจดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร

ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
(r) เท่ากบั 0.348 และ Sig เท่ากบั 0.070 

 
 ความพึงพอใจดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.421 และ Sig เท่ากบั 0.026  

 
 ความพึงพอใจดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร  

ของบุคลากร ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ในระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั 0.296 และ Sig เท่ากบั 0.127  

 
 จากผลการศึกษา สรุปไดว้่าลกัษณะงานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉพาะ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (r = 0.536) 
และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.474) โดยมีค่า Sig. แสดงถึงความส าคญัทางสถิติ (Sig. < 
0.05 หรือ 0.01) 
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  5.1.3 ข้อเสนอแนะ / แนวทำงต่อกำรพัฒนำองค์กรของส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัด
นครนำยก 
 

 ตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี 3 เพื่อเสนอแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
ส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบขอ้คน้พบ 3 ประเด็น คือ 

 
  ประเด็นท่ี 1 การปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
 
  องค์กรควรพิจารณาพฒันาสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น การปรับปรุงโครงสร้าง
สถานท่ีให้ทนัสมยัและเหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร การจดัหาอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและ
พื้นท่ีท างานท่ีเหมาะสมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากน้ี การสร้างบรรยากาศท่ีเนน้
ความร่วมมือและการสนบัสนุนช่วยใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 
  ประเด็นท่ี 2 การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการมีส่วนร่วม 
 
  องค์กรควรส่งเสริมวัฒนธรรมท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการตดัสินใจและการแสดงความคิดเห็น การจดัประชุมแบบไม่เป็นทางการ การเปิดพื้นท่ี
ส าหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการยอมรับในความหลากหลายของบุคลากรช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกวา่ทุกคนมีคุณค่าและมีบทบาทในองคก์ร 
 
  ประเด็นท่ี 3 การสนบัสนุนความสมดุลระหวา่งชีวิตและการท างาน 
 
  องค์กรควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร เช่น การก าหนดเวลาท างานท่ียืดหยุ่นมาก
ขึ้น การสนับสนุนด้านสุขภาพ และการเพิ่มวนัหยุดพกัผ่อนท่ีเหมาะสม การสร้างความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตวัช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 
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  5.1.4 ผลกำรสัมภำษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือตอบค ำถำมกำรสัมภำษณ์ ซ่ึงสรุปประเด็นได้ 
ดังนี ้
 

  ผูว้ิจยัขอสรุปผลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 8 คน ซ่ึงสรุปผลจากการสัมภาษณ์ 
ท่ีมีประเด็นค าตอบและการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นนัยส าคญั และท่ีมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือ 
มีความสอดคลอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กร 
ของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ดงัน้ี 
 
  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสะท้อนถึงความส าคัญของปัจจัยหลากหลายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ความทา้ทายหลกัท่ีบุคลากรเผชิญ คือ คือ การพฒันาทกัษะส่วนบุคคล การปรับตวั
ต่อภาระงานท่ีลน้มือ และการแก้ปัญหาในสภาวะท่ีมีทรัพยากรจ ากัด การท างานท่ีตอ้งการความ
รอบคอบและสร้างสรรคน้ี์ยงัสอดคลอ้งกบัโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน แมว้่าจะมีขอ้จ ากดั
ในดา้นอตัราก าลงัและการแข่งขนั แต่ความส าเร็จขึ้นอยู่กบัความสามารถและความพยายามในการ
สร้างผลงานท่ีโดดเด่น การมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการตดัสินใจและการท างานเป็นทีม
เป็นส่ิงส าคญั การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในทีมช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมีคุณค่าและมีบทบาท
ส าคญัต่อองค์กร การก าหนดบทบาทและเป้าหมายท่ีชัดเจนยงัช่วยให้การท างานเป็นทีมประสบ
ความส าเร็จ พร้อมกบัการสร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรและเสริมสร้างความร่วมมือ 
  
  ในดา้นค่าตอบแทน แมเ้งินเดือนและสวสัดิการจะเพียงพอส าหรับการด ารงชีพขั้นพื้นฐาน  
แต่ยงัมีความตอ้งการในการปรับปรุงให้เหมาะสมกับภาระงานและค่าครองชีพ บุคลากรยงัได้รับการ
พฒันาความรู้และทกัษะอย่างต่อเน่ืองผ่านการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา แมบ้างคร้ังการพฒันานั้น
อาจไม่ตรงกบัความตอ้งการในงานจริง 
 
  สภาพแวดลอ้มการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยขอ้จ ากดัในดา้นสถานท่ี
และทรัพยากรสามารถบรรเทาไดด้ว้ยความสัมพนัธ์ท่ีดีในทีม การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีสนบัสนุนและมีภาวะ
ผูน้ าท่ีดีช่วยสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจในการท างาน นอกจากน้ี ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อน
ร่วมงานยงัช่วยลดความขดัแยง้และสร้างความรู้สึกเป็นทีม ดงันั้น การรับรู้ว่าตนมีบทบาทส าคญัใน
องคก์รช่วยเสริมความมัน่ใจและความผูกพนัต่อองค์กร การท่ีองคก์รแสดงถึงความสามารถในการ
เป็นท่ีพึ่งให้บุคลากร แม้ในบางคร้ังยงัมีข้อจ ากัดในระยะยาว แต่การสนับสนุนอย่างย ัง่ยืนและ
นโยบายท่ียดืหยุน่จะช่วยเพิ่มความมัน่ใจและแรงจูงใจส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
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5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 
  การด าเนินการวิจัยคร้ังน้ี ในเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก” จากวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัขอน าเสนอการอภิปรายผลโดยมี
รายละเอียด ในแต่ละประเด็น ดงัต่อไปน้ี 

 
  1. ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก โดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ย ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง คือ ความทา้ทายในการท างาน รองลงมา คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดับเห็นด้วย ลกัษณะการท างานเป็นทีม มี
ระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และล าดบัสุดทา้ย ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน มีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานอยู่ในระดบัไม่แน่ใจ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองค์กร ของ Meyer and Allen (1991) ท่ีกล่าวถึงความผูกพนัใน 3 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นอารมณ์ ดา้นความ
ต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐาน ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน เช่น ความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบวก หากบุคลากรรู้สึกไม่มัน่ใจใน
ความก้าวหน้า จะส่งผลกระทบเชิงลบต่อความผูกพันและแรงจูงใจของพนักงานในองค์กร 
ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  วิภาวรรณ จรัสกุล (2560) ซ่ึงพบว่า "ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ" เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงาน และ  งานวิจยัของจิรภา 
อินจนัทร์สุข (2560) ระบุว่า การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพและความสามารถของบุคลากร
ช่วยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร   
 
  ทั้งน้ี ในผลการวิจยัน้ี แมด้้านความท้าทายและการท างานเป็นทีมจะได้รับการประเมินใน
ระดับสูง แต่ความไม่แน่ใจต่อความก้าวหน้าของพนักงานอาจขัดแย้งกับงานวิจัยของ  ธีรดา 
ไชยบรรดิษฐ (2562) ซ่ึงระบุว่าความกา้วหน้าในสายงานมีผลส าคญัต่อแรงจูงใจและความผูกพนัใน
องค์การ ซ่ึงความไม่แน่ใจน้ีอาจช้ีให้เห็นถึงความขาดแคลนโครงสร้างในการพฒันาสายอาชีพ ซ่ึง
อาจเกิดจากปัจจยัอ่ืน เช่น การส่ือสารในองคก์ร หรือการขาดแหล่งขอ้มูลท่ีชดัเจนเก่ียวกบัโอกาสการ
เติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
  
  และผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก รายขอ้และโดยรวม พบว่า ประชากรมีความเห็นต่อลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทาย 
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ในการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ีย 4.29 เม่ือพิจารณารายข้อ ขอ้ท่ีอยู่ในระดับ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง คือ การพบปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานท่ีส่งผลต่อการท างาน รองลงมา คือ  
การไดรั้บการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมเม่ือพบปัญหาในการท างาน และการกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งาน มีอุปสรรคและถูกจ ากัด สอดคลอ้งกับทฤษฎีของ Herzberg’s Two-Factor Theory (1959) ช้ีว่า
ปัจจยักระตุน้ (Motivators) เช่น ความทา้ทายและการไดรั้บการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ส่งผล
ต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ซ่ึงสะทอ้นถึงผลการวิจยัท่ีบุคลากรให้ความเห็นวา่ "ความทา้
ทาย" และ "การไดรั้บการสนบัสนุน" เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมการท างาน และงานวิจยัของ ลลิตา จนัทร์งาม 
(2559) แสดงให้เห็นว่าปัจจยัความคาดหวงัในการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดับต ่า แต่ยงัคงมีความส าคญัต่อความผูกพนัในองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลท่ีระบุว่าด้านน้ี
ยงัคงมีปัญหาในระดับองค์กร และงานวิจัยของธนวินท์ ทับสวสัด์ิ (2562) ระบุว่า การมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์ในงาน และความมีเอกลกัษณ์ของงาน เป็นปัจจยัท่ีช่วยเสริมความผูกพนัต่อองค์การ 
ผลการวิจยัท่ีระบุถึงระดบัความพึงพอใจใน "การท างานเป็นทีม" แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานมีความพึง
พอใจต่อความร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงตรงกบัขอ้คน้พบของธนวินท ์การปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีในงาน
ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและสร้างแรงจูงใจในเชิงบวก  
  
  อีกทั้ง ช้ีให้เห็นว่า งานท่ีมีความโดดเด่นหรือมอบโอกาสให้พนักงานแสดงความสามารถ
เฉพาะตวั จะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจและความภูมิใจในบทบาทของตนเอง ผลวิจยัท่ีเน้นดา้น 
"ความทา้ทายในการท างาน" แสดงถึงศกัยภาพท่ีพนักงานรู้สึกว่างานนั้นสร้างคุณค่าและช่วยสร้าง
เอกลกัษณ์ของตนในองค์กร ทว่า จากผลการวิจยัพบว่า "ความทา้ทายในการท างาน" ได้รับการ
ประเมินในระดบัสูงสุด แต่ "ความกา้วหนา้ในสายงาน" กลบัมีอุปสรรค ซ่ึงขดัแยง้กบังานของ ทศพร 
ทานะมยั (2561) ท่ีระบุว่าเม่ือพนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ พนกังานจะมีแรงจูงใจและความผูกพนัใน
องคก์รมากขึ้น 
 

 2. ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายก โดยรวม พบวา่ ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
คุมประพฤติจงัหวดันครนายก โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.59 เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่า มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง คือ ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชารองลงมา คือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มี
ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ มีระดบัความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ การพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคลากร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติ
จงัหวดันครนายก โดยรวมพบว่า ประชากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ท่ีอยู่ในระดบัค่อนขา้ง
สูง คือ การท างานของท่านมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร  รองลงมา คือ การ
ท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างคล่องตวัและราบร่ืน  และล าดบัสุดทา้ย คือ การพฒันา
ความรู้และความสามารถของบุคลากรยงัขาดความต่อเน่ือง ผลการวิจยัน้ีช้ีวา่ ระดบัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะ ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา และ ความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาวรรณ จรัสกุล (2560) พบว่าภาวะผูน้ าของ
องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยภาวะผู ้น ามีบทบาทส าคัญใน
กระบวนการสร้างความผกูพนัและความพึงพอใจ เน่ืองจากผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และสามารถสร้างความ
ร่วมมือภายในองคก์รสามารถท าให้พนกังานรู้สึกถึงความมัน่คงและการสนับสนุนจากองคก์รไดดี้
ยิ่งขึ้น และจากผลการวิจยัน้ี พบว่า การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดับปาน
กลาง และยงัขาดความต่อเน่ือง ซ่ึงอาจมีความไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทศพร ทานะมยั (2561) 
ระบุว่าคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีรวมถึงการพฒันาศกัยภาพมีผลต่อความผูกพนั ซ่ึงการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากรส่งผลโดยตรงต่อความเช่ือมั่นในองค์กร และการขาดความ
ต่อเน่ืองในด้านน้ีอาจเป็นอุปสรรคในการสร้างความผูกพนั และเม่ือพิจารณาความสอดคล้องกับ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของต่างประเทศ งานวิจยัของBuchanan (1974) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
และความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงตรงกบัผล
การศึกษาท่ีพบว่า ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและความผูกพนัในองค์กร รวมถึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Steers (1977) ระบุว่า 
คุณลกัษณะส่วนตวั คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาน้ีท่ีช้ีว่าปัจจยัต่าง ๆ เช่น การพฒันาความรู้ความสามารถ และ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีบทบาทส าคญัหรือมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
3. แนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดั

นครนายก โดยรวม พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุม
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ประพฤติจงัหวดันครนายก โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 3.75 เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง คือ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร รองลงมา คือ ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความเสียสละเพื่อ
องคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กรมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดบั 
  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานคุมประพฤติจงัหวดั
นครนายก โดยรวมพบว่า ประชากรมีความความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ีย 3.95 เม่ือพิจารณารายขอ้ ขอ้ท่ีอยู่ในระดบัสูง คือ  
ความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย รองลงมา คือ การมีความตั้งใจท่ีจะ
พฒันาทกัษะและความสามารถของตนเอง เพื่อสนับสนุนการเติบโตขององค์กรในระยะยาว และ 
ล าดบัสุดทา้ย คือ การทุ่มเทให้กบัองค์กร อาจท าให้เสียความสมดุลในการใช้ชีวิต จากผลการวิจยั 
ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะภาวะผูน้ ากบัความผูกพนัต่อองคก์ร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ วิภาวรรณ จรัสกุล (2560) พบว่า มีความสัมพนัธ์ในแง่บวกระหว่างภาวะผูน้ าและความผูกพนั
ต่อองคก์ร แมว้่าความสัมพนัธ์จะไม่สูงมากก็ตาม แต่ผลการศึกษาวิจยัน้ี บ่งช้ีว่า ภาพรวมของความ
ผกูพนัของบุคลากรมีระดบัค่อนขา้งสูงในหลายดา้น เช่น ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และความเสียสละเพื่อองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีสามารถกระตุน้ให้เกิดความ
ผูกพนัในระดับสูงได้ และในมิติด้านการพฒันาองค์การเพื่อเสริมสร้างความผูกพนั สอดคล้อง
งานวิจยัของ จิรภา อินจนัทร์สุข (2560) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของครู
ในโรงเรียน มีขอ้เสนอแนะท่ีสามารถน าไปปรับใชใ้นการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รส านกังานคุม
ประพฤติจงัหวดันครนายก เช่น การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัทกัษะและศกัยภาพของบุคลากร  
การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร และการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี เพื่อส่งเสริม
ความผูกพนัระหว่างบุคลากรและองคก์ร ซ่ึงการพฒันาในลกัษณะน้ีสามารถเสริมสร้างความผูกพนั
ในองคก์ร ได ้ 
 
 ทั้งน้ี เม่ือไดพ้ิจารณาในดา้นการสนบัสนุนความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั  
จากผลการวิจยัน้ี พบว่า มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561) ช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญัของการสร้างสมดุลในชีวิตการท างาน ซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างความ
ผูกพนัต่อองคก์รได ้โดยการไม่ทุ่มเทให้กบัองคก์รจนสูญเสียความสมดุลในชีวิต ซ่ึงความเต็มใจใน
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การท างานของบุคลากรในส านกังานคุมประพฤติฯ ค่อนขา้งจะอยู่ในระดบัปานกลางในดา้นน้ี การ
ค านึงถึงความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัอาจช่วยเพิ่มความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระยะยาว และพิจารณาความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของต่างประเทศ จะเห็นได้
ว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg's Two-Factor Theory) การวิเคราะห์ผลของการพฒันาองค์กรใน
ส านักงานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก พบว่า บุคลากรแสดงความผูกพนัสูงในดา้นความเต็มใจ
และทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์ร แต่ในขณะเดียวกนัก็มีระดบัความผูกพนัในระดบัปานกลางใน
เร่ืองของความทุ่มเทท่ีอาจท าให้เสียความสมดุลในการใช้ชีวิต น่ีคือแง่มุมท่ีสามารถเช่ือมโยงกบั 
ทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg ท่ีแบ่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจเช่น 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน อาจท าให้บุคลากรรู้สึกพึง
พอใจและเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน แต่เม่ือความคาดหวงัสูงเกินไป เช่น การทุ่มเทมากเกินไปจน
เกิดการเสียสมดุลในชีวิตส่วนตวั อาจจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลในทางลบ ซ่ึงตรงกบัปัจจยัค ้าจุนในการลด
ความไม่พอใจ และดา้นความเป็นผูน้ าและคุณธรรม  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Murry (1996) และ 
Ford (1998) กล่าวถึงการพฒันาคุณธรรมและการเป็นผูน้ าท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงการสนบัสนุนและการมี
คุณธรรมในการบริหารงานมีผลต่อการสร้างความผูกพนัและประสิทธิภาพขององคก์ร โดยผูบ้ริหาร
ท่ีสามารถสร้างการยอมรับและการตระหนกัถึงคุณค่าขององค์กรจะส่งผลต่อการสร้างความผูกพนั
จากบุคลากร ซ่ึงในกรณีน้ีสามารถเช่ือมโยงกับการท่ีบุคลากรในส านักงานคุมประพฤติจังหวดั
นครนายกมีความภาคภูมิใจและความเสียสละเพื่อองค์กร และในด้านการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ การวิเคราะห์พบว่า มีความตั้งใจท่ีจะพฒันาทกัษะและความสามารถของตนเองเพื่อ
สนับสนุนการเติบโตขององค์กรในระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาในงานวิจยัของ Jackson 
(1997) ท่ีกล่าวถึงทกัษะและการพฒันาของผูบ้ริหารระดับกลาง ซ่ึงการพฒันาไม่เพียงแต่การเพิ่ม
ทกัษะส่วนบุคคล แต่ยงัรวมถึงการสนบัสนุนการเติบโตขององคก์รดว้ย 
 

 สรุป 
 
 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก โดยพบวา่ทั้งลกัษณะงานและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานลว้นมีบทบาทส าคญัต่อระดับความผูกพนัดังกล่าว องค์กรควร
มุ่งเนน้การพฒันาปัจจยัท่ีส่งเสริมความผูกพนั เช่น การสร้างโอกาสในการพฒันาความกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงาน การสนับสนุนการท างานเป็นทีม และการบริหารท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อ
เสริมสร้างความเขม้แขง็ทั้งในระดบับุคคลและองคก์ร ผลการวิเคราะห์พบวา่ ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้ง
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กับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการท างานเป็นทีม มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองคก์ร ขณะท่ีปัจจยัดา้นความทา้ทายในการท างาน
ไม่ไดส่้งผลอยา่งมีนยัส าคญั  

 
 นอกจากน้ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานยงัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเฉพาะใน

ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ภาวะผู ้น าของผู ้บังคับบัญชา และความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง อย่างไรก็ตาม ปัจจยัดา้นเงินเดือนและ
สวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่พบว่ามี
ความสัมพนัธ์ท่ีชดัเจนกบัความผกูพนัต่อองคก์ร จากผลการศึกษา สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัส าคญัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร องค์กรควรให้ความส าคญักับการพฒันาปัจจยั
เหล่าน้ี โดยเน้นการส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในการท างาน การเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร และการสร้างบรรยากาศท่ีท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และมีส่วนส าคญัต่อองคก์ร 

 
 งานวิจยัน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวทางของงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเนน้ถึงความส าคญัของภาวะผูน้ า 

คุณธรรมและจริยธรรม หลกัธรรมาภิบาล และการพฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ซ่ึงการน า
แนวทางเหล่าน้ีไปประยกุตใ์ชจ้ะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รและเพิ่มประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยนื 
ในการด าเนินงานในระยะยาว 

 
 ข้อจ ำกดัด้ำนกำรตอบแบบสอบถำมหรือแบบสัมภำษณ์ท่ีอำจเกดิอคติ 
 
 การเก็บขอ้มูลผ่านแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์เป็นวิธีท่ีมีความยดืหยุน่และสะดวกต่อ

การรวบรวมขอ้มูล แต่ในขณะเดียวกนัก็มีขอ้จ ากดัท่ีอาจส่งผลต่อความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือ
ของขอ้มูลท่ีได ้หน่ึงในปัญหาส าคญัคืออคติหรือความล าเอียงท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการตอบค าถาม 
ผูต้อบอาจให้ค  าตอบท่ีไม่ไดส้ะทอ้นความจริงทั้งหมด แต่เป็นการตอบเพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อ
ตนเองหรือให้สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีสังคมยอมรับ เช่น ในค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัจริยธรรมในการท างาน 
ผูต้อบอาจกล่าวว่าปฏิบัติตามจริยธรรมเสมอ แม้ว่าในบางสถานการณ์อาจไม่ได้ท าเช่นนั้นจริง 
นอกจากน้ียงัมีกรณีท่ีผูต้อบให้ค  าตอบเพื่อเอาใจผูวิ้จยัหรือองคก์ร โดยพยายามตอบในลกัษณะท่ีคิด
ว่าผูว้ิจยัหรือองค์กรตอ้งการได้ยิน เช่น การตอบว่ามีความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง 
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ถึงแมว้า่จะมีขอ้ขดัแยง้หรือความไม่พอใจอยูก่็ตาม 
 
 อีกประเด็นท่ีส าคญัคือความกลวัผลกระทบจากค าตอบ ผูต้อบบางคนอาจกงัวลว่าขอ้มูล 

ท่ีผูต้อบให้จะถูกน าไปใชใ้นทางท่ีอาจส่งผลเสียต่อผูต้อบ หรือกระทบต่อความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
ส่งผลให้ผูต้อบเลือกตอบค าถามในลกัษณะท่ีปลอดภยัมากกว่าท่ีจะสะทอ้นความเป็นจริง ปัญหา  
อีกประการหน่ึงคือการตีความค าถามท่ีแตกต่างกัน ผูต้อบอาจเขา้ใจค าถามไม่ตรงกับความตั้งใจ 
ของผูว้ิจยั ท าใหค้  าตอบท่ีไดไ้ม่สามารถน าไปวิเคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและชดัเจน 

 
 ดังนั้ น แม้การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์จะเป็นเคร่ืองมือท่ีมี

ประโยชน์ แต่กระบวนการดงักล่าวยงัตอ้งระมดัระวงัและค านึงถึงปัจจยัท่ีอาจกระทบต่อคุณภาพของ
ขอ้มูลท่ีได ้เพื่อลดความล าเอียงและเพิ่มความน่าเช่ือถือของผลการวิจยั 

 
อภิปรำยผลกำรวิจัยเพิม่เติม 
 

 1. การก าหนดขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบในแบบสอบถาม 
 
 การท่ีผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอ้ค าถามในแบบสอบถามให้มีทั้งเชิงบวกและเชิงลบในจ านวนท่ี

เท่ากนั เป็นแนวทางท่ีผูว้ิจยัใชเ้พื่อลดอคติของผูต้อบแบบสอบถาม (Response Bias) และเพิ่มความ
น่าเช่ือถือของข้อมูลท่ีได้ อย่างไรก็ตาม ได้มีการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารส านักงานคุมประพฤติจังหวัด
นครนายกให้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร โดยเน้นความส าคญัของการก าหนดขอ้ค าถามในแบบสอบถามให้มีทั้งเชิงบวกและเชิงลบใน
สัดส่วนท่ีเหมาะสม เพื่อลดอคติของผูต้อบและเพิ่มความน่าเช่ือถือของขอ้มูล ซ่ึงวิธีน้ีอาจส่งผลต่อ
ความแปรปรวนในการค านวณผลลพัธ์ 

 
 เหตุผลท่ีใชแ้นวทางน้ี 

 1. ป้องกนัอคติของผูต้อบแบบสอบถาม – เน่ืองจากการใช้ค  าถามเชิงบวกทั้งหมดอาจท า
ให้ผูต้อบเกิดความล าเอียงไปทางด้านดี หรือเกิด  "Response Set Bias" คือ การตอบไปในทิศทาง
เดียวกนัโดยไม่ไดพ้ิจารณาความหมายของค าถามอย่างถ่ีถว้น ในขณะท่ีการใช้ค  าถามเชิงลบเพียง
อย่างเดียวอาจสร้างความสับสนหรือท าให้ผูต้อบรู้สึกถูกบงัคับให้ตอบในเชิงลบ ดังนั้น การใช้
ค  าถามทั้งสองแบบในจ านวนท่ีเท่ากนัช่วยใหส้ามารถถ่วงดุลความล าเอียงไดดี้ขึ้น 
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 2. การตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในของค าตอบ – เม่ือน าค าตอบของขอ้ค าถามเชิง
บวกและเชิงลบมาเปรียบเทียบกัน ผูว้ิจัยสามารถวิ เคราะห์ความสอดคล้องภายในของค าตอบค่า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Cronbach’s Alpha) และสามารถตรวจจบัความผิดปกติท่ีอาจเกิดจากการ
ตอบแบบไม่มีเหตุผล หรือการตอบแบบเดิมซ ้า ๆ ได ้
 

 ดังนั้น ส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะในด้านการพิจารณาปรับ
สัดส่วนของค าถาม หรือทดลองน าขอ้มูลท่ีได้จากประชากร มาวิเคราะห์ผลกระทบของขอ้ค าถาม
ประเภทน้ีใหมี้ความชดัเจนมากยิง่ขึ้น ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารค านวณผลลพัธ์สามารถสะทอ้นขอ้เทจ็จริงได้
อยา่งถูกตอ้งและแม่นย  ามากขึ้น 

 
 จากผลการสัมภาษณ์ ผูอ้  านวยการส านักงานคุมประพฤติจังหวดันครนายก ซ่ึงด ารง

ต าแหน่งในระยะเวลา 2 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรในบริบทของต าแหน่ง
ผูอ้  านวยการท่ีมีวาระด ารงต าแหน่งระยะสั้น ซ่ึงสามารถสรุปและอภิปรายไดด้งัน้ี 
 1. ผลกระทบจากระยะเวลาต่อความผูกพนั : ผูอ้  านวยการมองว่า ระยะเวลา 2 ปีท่ีท างาน 
ในต าแหน่งน้ีไม่เพียงพอท่ีจะสร้างความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัเดียวกบับุคลากรท่ีท างานมาเป็น
เวลานาน การสร้างความผูกพนัตอ้งใช้เวลาปรับตวัและสร้างความคุน้เคยกบัวฒันธรรมองคก์ร รวมถึง
การสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมกัจะเกิดขึ้นไดดี้ เม่ือมีระยะเวลา
ในการท างานท่ียาวนาน ผูอ้  านวยการเห็นว่า การปรับตัวภายในระยะเวลาสั้ น ๆ ท าให้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีลึกซ้ึงกบัทีมงานและเพื่อนร่วมงานไม่สามารถท าไดอ้ย่างเต็มท่ี จึงมีความรู้สึกว่าไม่
สามารถสร้างความผกูพนัท่ีแขง็แกร่งเหมือนกบับุคลากรท่ีท างานในองคก์รมาเป็นระยะเวลานาน 
 2. การหมุนเวียนต าแหน่งในองค์กรราชการ : ผูอ้  านวยการยงัไดก้ล่าวถึงลกัษณะเฉพาะ
ของต าแหน่งผูอ้  านวยการท่ีมีการหมุนเวียนตามนโยบายขององค์กร ซ่ึงส่งผลให้ไม่สามารถ 
สร้างความผูกพนัต่อส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายกในระยะยาวไดเ้ช่นเดียวกบับุคลากรท่ี
ท างานในหน่วยงานเดิมโดยไม่เปล่ียนแปลง การหมุนเวียนต าแหน่งบริหารท าให้ผูอ้  านวยการไม่
สามารถสร้างความต่อเน่ืองในการท างานหรือความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงตรง
กบัแนวคิดของ Bureaucratic Structure ของ Max Weber ท่ีกล่าวว่าองค์กรราชการมีการหมุนเวียน
ต าแหน่งตามนโยบายท่ีก าหนด ท าให้ผูอ้  านวยการไม่สามารถพฒันาและสร้างความผูกพนัในระดบั
เดียวกบับุคลากรท่ีท างานในต าแหน่งเดิมได ้
 3. ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน : แม้ว่าผูอ้  านวยการจะเห็นว่า ระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่งมีผลกระทบต่อความผกูพนั แต่ยงัมีปัจจยัในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของผูบ้ริหาร 
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เช่น บทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน ความร่วมมือจากบุคลากรทุกคน และบรรยากาศภายในองค์กร 
ผูอ้  านวยการเช่ือวา่ หากมีความร่วมมือจากทีมงานและบรรยากาศองคก์รท่ีดี การไดรั้บการสนบัสนุน
จากบุคลากรสามารถช่วยเสริมสร้างความผูกพนัให้กับผูอ้  านวยการได้ แมว้่าจะมีระยะเวลาการ
ท างานท่ีจ ากดั ปัจจยัเหล่าน้ีมีบทบาทส าคญัในการสร้างความผูกพนั ซ่ึงอาจจะท าให้ผูอ้  านวยการมี
ความผกูพนักบัองคก์รไดแ้มจ้ะไม่ไดด้ ารงต าแหน่งในระยะยาว 
 

 จากความคิดเห็นของผูอ้  านวยการท่ีไดก้ล่าวมา สรุปไดว้่า แมว้่าระยะเวลาของการท างาน
จะมีผลต่อการสร้างความผูกพนักบัองค์กร แต่ในกรณีของผูอ้  านวยการท่ีมีการหมุนเวียนต าแหน่ง การ
พิจารณาปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ความรับผิดชอบในบทบาท การมีส่วนร่วมในนโยบายส าคญั และการสนบัสนุน
จากองคก์ร สามารถช่วยเสริมสร้างความผูกพนัไดใ้นระยะเวลาสั้น นอกจากน้ี การปรับแนวทางการ
วิจยัเพื่อศึกษาปัจจยัเหล่าน้ีอาจช่วยให้ผลการวิจยัมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น และสะทอ้นมิติของความ
ผกูพนัต่อองคก์รในทุกระดบัของบุคลากรไดอ้ยา่งสมบูรณ์มากขึ้น 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูอ้  านวยการส านกังานคุมประพฤติจงัหวดันครนายก ท่ีด ารงต าแหน่งไม่

เกิน 2 ปี ไม่ไดถู้กนบัรวมเป็นประชากร เน่ืองจาก ต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกังานซ่ึงมีการหมุนเวียน
ทุก 2 ปี ส่งผลให้การปฏิบติังานขาดความต่อเน่ืองและไม่เอ้ือต่อการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กรอันเป็นปัจจัยส าคัญในกรอบการวิจัยว่าด้วยความผูกพันต่อองค์กร จึงไม่นับต าแหน่ง
ดงักล่าวเป็นประชากรในการศึกษา ซ่ึงสะทอ้นถึงประสบการณ์และความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัต่อองค์กร : ตามแนวคิดของ Meyer & Allen (1991) และ Becker (1960) 
บุคลากรท่ีท างานนานมกัมีความผูกพนัสูงขึ้น เพราะการท างานยาวนานช่วยสร้างความคุน้เคยกับ
วฒันธรรมองคก์รและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในขณะท่ีผูอ้  านวยการท่ีด ารงต าแหน่งระยะสั้น
อาจไม่สามารถสร้างความผกูพนัในระดบัเดียวกนัได ้
 2. ลกัษณะของต าแหน่งผูอ้  านวยการ : การหมุนเวียนต าแหน่งผูอ้  านวยการตามนโยบาย
องคก์รท าให้การสร้างความผูกพนัในระยะยาวไม่เป็นไปตามท่ีบุคลากรทัว่ไปท่ีท างานในต าแหน่ง
เดิมตลอดเวลา 
 3. ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) : องคก์รราชการมีการหมุนเวียนทรัพยากรและบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง การหมุนเวียนผูอ้  านวยการตามระบบอาจจ ากดัโอกาสในการสร้างความผกูพนัระยะยาว 
 4. ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) : ตามทฤษฎี Psychological Contract 
(Rousseau, 1995) ผูอ้  านวยการท่ีรับรู้ว่าต าแหน่งมีระยะเวลาจ ากัดอาจขาดแรงจูงใจในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีลึกซ้ึงกบัองคก์ร 
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 จากผลสัมภาษณ์ เห็นว่าระยะเวลา 2 ปีไม่เพียงพอในการสร้างความผูกพนั แต่ปัจจยัอ่ืน ๆ 
เช่น บทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนและการสนบัสนุนจากบุคลากรก็มีผลต่อความผกูพนั ดงันั้น การพิจารณา
ปัจจยัเหล่าน้ีอาจช่วยเสริมสร้างความผกูพนัแมใ้นระยะเวลาสั้น 

 
 ขอ้เสนอในการวิจยัคร้ังถดัไปคือการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ความรับผิดชอบในบทบาท 

และการสนับสนุนจากองค์กร เพื่อท าให้ผลการวิจยัครอบคลุมและสะทอ้นมิติของความผูกพันต่อ
องคก์รในทุกระดบัของบุคลากร 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 

 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 
 
 1. การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ควรก าหนดนโยบายในการพฒันาภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารท่ีเน้นความยุติธรรม ความโปร่งใส และการสนับสนุนบุคลากร เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใน
องคก์รและส่งเสริมความผกูพนัของบุคลากรในระยะยาว 

 2. การก าหนดเป้าหมายและค่านิยมองค์กรร่วมกัน องค์กรควรจัดท าแผนกลยุทธ์ท่ี เน้น
เป้าหมายและค่านิยมท่ีบุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมก าหนด เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร
และส่งเสริมความผกูพนัในทุกระดบั 

 3. การพฒันาระบบสนบัสนุนบุคลากร จดัตั้งนโยบายท่ีสนบัสนุนโอกาสความกา้วหนา้ใน
งานและการพฒันาศกัยภาพ เช่น การจดัอบรมเชิงวิชาการ การเพิ่มโอกาสเล่ือนต าแหน่ง และการ
ส่งเสริมความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 

 4. องค์กรควรก าหนดนโยบายเพื่อสนับสนุนการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มการท างาน เช่น การ
จดัสรรงบประมาณประจ าปีส าหรับการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน การจดัหาอุปกรณ์เทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยั และการพฒันาพื้นท่ีท างานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานของบุคลากร 

 5. ก าหนดนโยบายท่ีมุ่งเน้นการส่งเสริมวฒันธรรมการมีส่วนร่วม เช่น การเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกระดบัเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 

 6. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ทันสมัยและเหมาะสม  การก าหนด
นโยบายเพื่อสนบัสนุนการพฒันาโครงสร้างสถานท่ีท างาน เช่น การจดัสรรงบประมาณประจ าปีเพื่อ
ปรับปรุงสถานท่ีและจดัหาอุปกรณ์ท่ีจ าเป็น 

 7. การส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการมีส่วนร่วมและความหลากหลาย  การสร้าง
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นโยบายท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติกำร 
 
 1. การจดักิจกรรมสร้างความทา้ทายและการท างานเป็นทีม ควรส่งเสริมกิจกรรมท่ีเปิด

โอกาสให้บุคลากรไดเ้ผชิญความทา้ทายและร่วมท างานเป็นทีม เพื่อกระตุน้แรงจูงใจและเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร 

 2. การพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างาน ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและ
จิตใจในการท างาน เช่น การจดัพื้นท่ีท างานท่ีเหมาะสม การลดความตึงเครียดในงาน และการสร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร 

 3. การสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา ส่งเสริมการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร เพื่อสร้างความไวว้างใจและความรู้สึกว่าบุคลากรได้รับการสนบัสนุนใน
งานอยา่งเหมาะสม 

 4. การติดตามและประเมินผลการท างาน ควรมีระบบการประเมินผลท่ีชดัเจน โปร่งใส 
และสามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่บุคลากร เพื่อให้พนกังานเขา้ใจบทบาทของตนเองและรับทราบ
โอกาสในการพฒันาต่อไป 

 
 ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
 
 1. การขยายกลุ่มตัวอย่าง ควรเพิ่มประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมหน่วยงานคุม

ประพฤติในจังหวดัอ่ืนหรือภูมิภาคต่าง ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีหลากหลายและสามารถเปรียบเทียบ
ผลการวิจยัระหวา่งหน่วยงานในบริบทท่ีแตกต่างกนั 

 2. การศึกษาในมิติท่ีลึกขึ้ นควรศึกษาความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุ (causal relationship) 
ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น ภาวะผูน้ า ลกัษณะงาน และความพึงพอใจในงาน 
เพื่อใหเ้ขา้ใจกลไกท่ีส่งผลต่อความผกูพนัอยา่งลึกซ้ึง 

 3. การวิจยัเชิงคุณภาพเสริมการวิจยัเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) 
หรือการจดักลุ่มสนทนา (focus group) เพื่อเก็บขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั 
ในระดบัปัจเจกบุคคล 

 4. การศึกษาผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์ร ควรวิจยัเพิ่มเติมเก่ียวกบัผลกระทบของ
ความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น ผลผลิตของงาน ความพึงพอใจในชีวิตการท างาน และอตัราการลาออก 
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เพื่อสร้างความเขา้ใจในมิติผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. การพฒันารูปแบบการบริหารจดัการ ควรวิจยัเก่ียวกับการพฒันารูปแบบการบริหาร

จัดการท่ีเหมาะสมกับหน่วยงานคุมประพฤติ โดยเฉพาะการสร้างความผูกพนัท่ีสอดคล้องกับ
ลกัษณะงานเฉพาะขององคก์ร 

 6. การศึกษาบริบททางวฒันธรรมองค์กร ศึกษาความแตกต่างในดา้นวฒันธรรมองค์กร
และวิธีการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อความผูกพนั เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัเฉพาะท่ีอาจมีความส าคัญใน
บริบทของการบริหารจดัการองคก์รของระบบราชการไทย 

 7. การวิเคราะห์ระยะยาว ควรมีการศึกษาแบบระยะยาว (longitudinal study) เพื่อวิเคราะห์
การเปล่ียนแปลงของความผกูพนัต่อองคก์รในช่วงระยะเวลาต่าง ๆ เช่น ในช่วงเปล่ียนแปลงนโยบาย 
หรือวิกฤตองคก์ร 

 8. การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเก็บขอ้มูล ใช้เทคโนโลยี เช่น แบบสอบถามออนไลน์ 
หรือการเก็บขอ้มูลผา่นระบบดิจิทลั เพื่อเพิ่มความสะดวกในการเก็บขอ้มูลและการวิเคราะห์เชิงลึก 

 9. การวิจยัขา้มสาขาวิชา บูรณาการการวิจยัระหว่างสาขาวิชาต่าง ๆ เช่น จิตวิทยา องคก์าร
และการบริหารธุรกิจ เพื่อเพิ่มมุมมองท่ีหลากหลายและสร้างความเขา้ใจท่ีครอบคลุมยิ่งขึ้นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 10. การวิเคราะห์ความผูกพนัในกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ควรศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร  
ในกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ เช่น บุคลากรท่ีท างานในพื้นท่ีห่างไกล หรือบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเฉพาะ 
เพื่อใหเ้ขา้ใจปัจจยัท่ีมีผลในบริบทเฉพาะเจาะจง 
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