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Abstract 
 
The objectives of this research were (1) to study the commitment to the organization of personnel 

working at the Nonthaburi Provincial Administrative Organization (PAO); (2) to study the relationship of 
personal characteristics to organizational commitment; (3) to study ways of increasing the organizational 
commitment of personnel at the Nonthaburi PAO.  

The study population was the 1,164 employees of Nonthaburi PAO. Of these, a sample 
population of 303 was chosen through stratified random sampling using the Taro Yamane method. Data 
were collected using a questionnaire and analyzed statistically using percentage, mean, standard 
deviation, t-test, f-test and Scheffe’s test.  

The results showed that: (1) Overall, the employees of Nonthaburi PAO had a high level of 
organizational commitment. The highest scores were in 4 areas: type of work, work experiences, social atmosphere 
at the workplace, and compensation and benefits.  (2)  Differences in the factors of sex, work division, rank, 
educational level, seniority, and salary were related to differences in organizational commitment to a 
statistically significant degree at the level of 0.01. Differences in the factors of sex, age, and status were 
related to differences in organizational commitment to a statistically significant degree at the level of  
0.05. (3) Three recommendations were made to improve the organizational commitment of personnel of 
Nonthaburi PAO—change the paradigm of work values, increase morale by  giving personnel more 
opportunities to use their knowledge and abilities, and allow personnel to participate more in planning and 
evaluating the PAO’s work.     
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ตารางท่ี  4.18 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  56 

ตารางท่ี  4.19 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน ระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  56 

ตารางท่ี  4.20  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  

และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อ

สภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรี  โดยจ าแนกตามสถานภาพ  57 

ตารางท่ี  4.21 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  และเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการของ

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็น โดยจ าแนกตามสถานภาพ  58 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี  4.22  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั

ต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็น โดยจ าแนกตามต าแหน่ง

สายงาน 59 

ตารางท่ี  4.23 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็น  โดยจ าแนกตาม

ต าแหน่งสายงาน 60 

ตารางท่ี  4.24 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ท างานระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั 61 

ตารางท่ี  4.25 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั 

และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกต่อ

สภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน  โดยจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 62 

ตารางท่ี  4.26 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการโดย

จ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 63 

ตารางท่ี  4.27 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 64 

ตารางท่ี  4.28 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 64 

 

 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี  4.29 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 65 

ตารางท่ี  4.30 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

การท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงาน

ต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก

ต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างาน  โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานต่างกนั 66 

ตารางท่ี  4.31 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 67 

ตารางท่ี  4.32 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั

ต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดย จ าแนกตามระดบั 67 

ตารางท่ี  4.33 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยจ าแนก

ตามระดบั 68 

ตารางท่ี  4.34 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน โดยจ าแนก

ตามระดบั 69 

ตารางท่ี  4.35 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัต่างกนั และ

เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในความรู้สึกต่อ

สภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน โดยจ าแนกตามระดบั 70 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี  4.36 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั และ

เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการโดยจ าแนกตามระดบั 71 

ตารางท่ี  4.37 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนั และเปรียบเทียบความแตกต่างของ

ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 72 

ตารางท่ี  4.38 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนั และ

เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

เป็นจ าแนกตามระดบัการศึกษา 73 

ตารางท่ี  4.39 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 74 

ตารางท่ี  4.40 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก

ต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 74 

ตารางท่ี  4.41 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 75 

ตารางท่ี  4.42 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ

องคก์ารโดยจ าแนกตามอายุราชการ 76 

 

 



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี  4.43 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต่างกนั และเปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  โดยจ าแนกตาม

อายรุาชการ 77 

ตารางท่ี  4.44 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั 78 

ตารางท่ี  4.45  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นส่ิงแวดลอ้มทางสังคมในการท างาน

ระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั  และ

เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นส่ิงแวดลอ้มทางสังคม

ในการท างานโดยจ าแนกตามอายรุาชการ 78 

ตารางท่ี  4.46 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั  และเปรียบเทียบ

ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ โดย

จ าแนกตามอายรุาชการ 79 

ตารางท่ี  4.47 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ

องคก์ารโดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือนต่างกนั   80 

ตารางท่ี  4.48 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  และเปรียบเทียบความ

แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  โดยจ าแนกตาม 

อตัราเงินเดือน 81 

ตารางท่ี  4.49  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั 82 

 



ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี  4.50  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน

ต่างกนั 83 

ตารางท่ี  4.51 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  และ

เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการโดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 84 
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1 

บทที ่ 1  

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

การจดัองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนในอดีตมกัจะไม่ให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย์
มากนกั เพราะมีแนวความคิดว่า เม่ือมีความตอ้งการทรัพยากรมนุษยเ์ม่ือใดก็สามารถจา้งได้ตาม
ความตอ้งการ การจะไดบุ้คลากรหรือทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีหรือไม่  อยูท่ี่ความสามารถในการเลือกสรร
หากยงัไม่สามารถหาบุคลากรที่เหมาะสมมาท างานได ้หรือบุคลากรที่มีอยู่ไม่ประสงค์จะอยู่กบั
องค์การต่อไป  องค์การจะสรรหาบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบตัิงานแทน  หรือบุคลากรที่มีอยู่แลว้
ไม่ประสงคจ์ะอยูก่บัองคก์ารต่อไป องคก์ารก็จะสรรหาบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติังานแทน โดยมองวา่
องค์การมีเงินสามารถท่ีจะจา้งใครก็ได ้มีความสามรถอย่างไรก็ไดเ้ขา้มาท างาน แต่ในการปฏิบติั
ไม่เป็นเช่นนั้น การท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งเขา้มานั้น กระท าไดย้ากซ่ึงจะตอ้งมี
ขั้นตอนในการสรรหามากมาย และองค์การจะตอ้งเสียค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนในการสรรหา ฉะนั้น 
หากองค์การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถปฏิบติังานกบัองค์การ องค์การพึงตอ้งเก็บรักษา
บุคลากรดงักล่าวเอาไว ้ประดุจทรัพยากรท่ีมีคุณค่าควรแก่การหวงแหน องค์การจึงควรให้ความส าคญั
กบัการลงทุนในทรัพยากรมนุษย ์แมท้รัพยากรมนุษยจ์ะไม่ใช้ทรัพยสิ์นแต่เป็นทรัพยากรทางการ
จดัการท่ีไม่สามารถซ้ือมาไดง่้ายดว้ยเงิน องค์การที่มีทรัพยากรมนุษยที์่มีคุณภาพจะเป็นองค์การ
ท่ีบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประมิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

ความผูกพนัต่อองค์การมีความส าคญั (อา้งอิง) กบัประสิทธิผลขององค์การและมี
ความส าคญัอย่างยิ่งกบัการท างานของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงองค์การจะตอ้งสร้างความผกูพนัให้
เกิดข้ึนภายในองคก์าร เม่ือบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ก็ยอ่มจะทุ่มเทความรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้องคก์ารบรรจุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารต ่า บุคลากรก็จะไม่เอาใจใส่กบัการปฏิบติังานของตน โดยไม่พิจารณาถึงเป้าหมายของ
องคก์ารท่ีวางไวว้า่จะประสบความส าเร็จหรือไม่ คนหรือทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นองคป์ระกอบส าคญั
อย่างยิ่งท่ีจะต้อง ท านุบ ารุงให้อยู่ในสภาพท่ีจะปฏิบัติงานได้เต็มท่ี อุดมการณ์ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นย่อมมุ่งมัน่และพยายามให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้ดว้ยการใช้ทรัพยากร
มนุษยอ์ย่างประหยดัและมีประสิทธิภาพมีการพฒันาอยู่เสมอ  การเสริมสร้างให้ทรัพยากรมนุษย์
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มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสนใจในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ
ของบุคลากร เพราะการเสริมสร้างให้ผูร่้วมงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดีนั้น จะเป็นพลงั
ส าคญัอนัหน่ึงท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือและประสานงานกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงในกรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีการด าเนินการทางกลยุทธ์ท่ี
จะสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์าร  เพราะถา้หากผูน้ าองคก์ารมีเป้าหมายท่ีจะให้บุคลากร
มีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีสูงดว้ยแลว้  ท่ีย่อมจะทุ่มเทความรู้ความสามารถให้กบัองคก์าร เพื่อให้
เป้าหมายขององค์การท่ีหวงัและตั้งเป้าหมายนั้นไดโ้ดยสมบูรณ์  ซ่ึงตวัแปรท่ีส าคญัก็คือทรัพยากร
มนุษย ์ก็คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  และจะเป็นกลไกส าคญัท่ีจะน าให้
องคก์ารมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

1.1  เพื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี 

1.2  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัลกัษณะบุคคลโดยจ าแนกตามประเภทท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

1.3  เพื่อสร้างแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี 
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3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนัอยา่งไร  พิจารณาไดด้งัน้ี 
 

ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี  1.1  ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อความผกูพนั 
 

4.  สมมุติฐานการวจิัย 
 

ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัดว้ย  ดงัน้ี 
4.1  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 
4.2  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 
4.3  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสายงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. สายงาน 

5. ต าแหน่ง 

6. ระดบั  

7. ระดบัการศึกษา 

8. อายรุาชการ 

9. อตัราเงินเดือน 
 

 

ความผูกพนัต่อองค์การขององค์การ

บริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 

1. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

2. ดา้นประสบการณ์ในการ

ท างาน 

3. ดา้นความรู้สึกต่อ

สภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างาน 

4. ดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการ 
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4.4 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.5 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

4.6 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.7 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.8 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.9 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตการวจิัย 
 

5.1 ขอบเขตด้านพืน้ที่ คือ  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ประกอบดว้ย  4  ดา้น  คือ   
5.1.1 ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
5.1.2 ด้านประสบการณ์ในการท างาน 

5.1.3 ด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในทีท่ างาน 
5.1.4 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

5.3  ขอบเขตด้านประชากร  คือ  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี จ  านวน 
1,164  คน 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะอนัเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลนั้นๆ 
ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ สายงาน ต าแหน่งงาน ระดบั  ระดบัการศึกษา อายรุาชการ เงินเดือน สถานภาพ 

6.2  ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
วา่มีความกา้วหนา้ในการท างาน มีความมัง่คงในการท างาน ความรู้สึกมีความสุขในการท างานและ
การมีภาระงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงไดแ้ก่ 

6.2.1 ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนให้
มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือต าแหน่งงาน
ท่ีมีความส าคญัมากข้ึน มีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ มีโอกาสมีรายไดแ้ละผลประโยชน์
มากข้ึน 

6.2.2 ความมั่งคงในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกวา่อยากอยูก่บั
องคก์ารต่อไป โดยท่ีองคก์ารไดส้ร้างความมัง่คงในชีวติการท างาน 

6.2.3 ความรู้สึกมีความสุขในการท างาน  หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัความรู้สึกใน
การท างานและงานท่ีท าอยูท่า้ทายกบัความรู้ความสามารถ 

6.2.4 ภาระงาน หมายถึง ความเหมาะสมของปริมาณงานและความมีระบบชดัเจน
ในงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

6.3  ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์าร ซ่ึงเกิดจากการสั่งสมตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

6.3.1  ความพึ่งพิงได้ขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรี เก่ียวกบัความสามารถขององคก์ารในการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ทางดา้นกายภาพ และความมัง่คงในชีวติแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

6.3.2  ทศันคติทีม่ีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อสภาพ
องคก์ารโดยรวมวา่เป็นอยา่งไร 

6.4  ความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในที่ท างาน  หมายถึง  การท่ีบุคลากรรู้สึก
พอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บ
การปฏิบติังานยติุธรรม 
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6.4.1 ความพอใจในสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง ความพอใจต่อสภาพแวดลอ้ม 
การท างานต่างๆ เช่น สถานท่ีท างานมีความสะอาด ปลอดภยั มีเคร่ืองมีเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานท่ี
มีความพร้อม เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 

6.4.2 ความคิดเห็นต่อเพือ่นร่วมงาน  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

6.4.3 ความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา 

6.4.4 การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม  หมายถึง  การท่ีขา้ราชองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีไดร้ับความเท่าเทียมกนั ความเสมอภาคในการพิจารณาความดีความชอบ 
ซ่ึงพิจารณาจากความรู้ความสามารถโดยปราศจากอคติอยา่งแทจ้ริง 

6.5 ผลตอบแทนและสวสัดิการ  หมายถึง  การไดรั้บเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ี
เพียงพอต่อการด ารงชีพและการไดรั้บสวสัดิการ 

6.5.1 ความเพียงพอของรายได้และสวัสดิการ   หมายถึง  การได้รับเงินเดือนท่ี
เพียงพอต่อการด ารงชีพและการไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสม 

6.5.2 การได้รับเงินค่าจ้างพิเศษ   หมายถึง  การได้รับเงินค่าตอบแทนอื่นๆ
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

6.6  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี หมายถึง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
ลูกจา้งทัว่ไป ลูกจา้งตามภารกิจ ซ่ึงรับราชการในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ไดรั้บเงินเดือน
จากงบประมาณรายจ่ายหมวดเงินเดือน 

6.7  ความผูกพนัต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในการท างาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  
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7.  ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 

7.1 เป็นแนวทางท่ีใชใ้นการปรับปรุงประสิทธิภาพในการบริหารงาน และพฒันาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

7.2 สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงบริหารงานขององคก์ารใน
ดา้นการใช้กลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การวงแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การ
บริหารงานดา้นการจดัสรรอตัราก าลงัขององคก์ารอ่ืน ๆ ในอนาคต 

7.3  เป็นประโยชน์กบัผูบ้ริหาร ในการบริหารและจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
ไดมุ้่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ซ่ึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารไดรั้บสนใจมากยิ่งข้ึนเร่ือยๆ ในดา้นการวิจยั ดา้นการบริหาร และการวิเคราะห์องคก์าร 
ทั้งน้ีเพื่อตอ้งการท่ีจะรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารให้ยาวนานข้ึนและเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
การบริหารงานและการพฒันาองคก์ารต่อไป  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

1.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
ไดม้ีนกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เกี่ยวกบัทฤษฎีน้ีจ  านวนมาก 

ซ่ึงท าใหไ้ดค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  ในท่ีน้ีผูว้ิจยัขอกล่าวถึงความหมาย
ท่ีน่าสนใจและเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัดงัต่อไปน้ี 

Steers (อา้งถึงในเบญจพร  ทิพยกุล, 2539 : 15) มีความเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์ารซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
Becker (อา้งถึงใน ประพนัธ์  พุทธาน, 2543: 13 – 14) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความ

ผูกพนัเป็นสภาพของปัจจยับุคคลที่น าตนเองไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการกระท าหรือพฤติกรรม
บางอย่าง  อนัเน่ืองมาจากเขาไดล้งทุนและพลงังานไปกบัส่ิงนั้น  เช่น  การลงทุนดา้นการศึกษา 
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ดา้นการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ ซ่ึงในที่สุดแลว้บุคคลก็หวงัผลตอบแทนจากองคก์าร  ดงันั้น ระดบั
ความผกูพนัจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

Etzioni (อา้งถึงใน ภทัรา  แสงอรุณ, 2543 : 12) กล่าวเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ไวว้า่  การท่ีบุคคลเขา้ไปอยูใ่นองคก์ารนั้นจะเกิดความรู้สึกอยา่งแรงกลา้ต่อองคก์าร ซ่ึงความรู้สึกน้ี
อาจเป็นไปไดท้ั้งทางบวกและทางลบ ทางบวกก็คือเกิดความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ในทางลบคือ
ภาวะความรู้สึกแตกแยก  การท่ีจะถือวา่บุคคลเป็นสมาชิกขององค์การไดน้ั้นจะตอ้งเป็นท่ีลกัษณะ
ของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

Herbert  G. hicks  (อา้งถึงใน ถาวร  ศุภสิริวุฒิ, 2543 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกบัเป้าหมายขององค์การท่ีก าหนด
กิจกรรมและพฤติกรรมไวแ้ลว้ในการเสนอแนวทางและการเขา้มามีส่วนร่วม การท่ีสมาชิกแสดงตน
เห็นดว้ยกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารและตั้งใจท่ีจะยอมรับจุดมุ่งหมายนั้น  ก็ยิ่งเป็นแรงจูงใจให้ใช้
ผลงานท่ีมีอยูเ่พื่อตอบสนองวตัถุประสงคน์ั้น  แมว้า่อาจจะตอ้งยอมสละผลประโยชน์ส่วนตวับางอยา่ง
ก็ตาม 

Hrebiniak & Allutto (อา้งถึงใน ภทัรา  แสงอรุณ, 2543 : 12)  ไดใ้ห้ความหมาย
ของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นความไม่ตั้งใจท่ีจะละทิ้งองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นไปเพื่อการเพิ่มรายได ้ 
สถานภาพ ความอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 

Buchanan (อา้งถึงใน สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์ , 2544 : 10)  ไดใ้หค้วามหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ หมายถึง    

1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ (Identification)  โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานและยอมรับในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารเสมือนวา่เป็นของตนเอง 

2.  การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์าร ตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Royalty) เป็นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
Bearse (อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  สุขแกว้, 2544: 31)  กล่าววา่  ความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นทศันคติหรือพฤติกรรมท่ีอาจไม่มีการแสดงออกแต่มีผลตามมาทางออ้ม เช่น ความผกูพนัต่อองคก์าร
ช่วยลดอตัราการยา้ยงาน และอตัราการขาดงาน ตลอดจนช่วยใหส้มาชิกมีความทุ่มเทในงานมากยิง่ข้ึน 

Grusky  (อา้งถึงใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์ 2544: 9) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร  
หมายถึง ธรรมชาติของความสัมพนัธ์ของสมาชิกต่อสังคมโดยรวม และมีปัจจยั 2 ประการท่ีจะท าให้
บุคคลยดึติดกบัองคก์ารคือ 
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1. รางวลัท่ีเขาไดรั้บจากองคก์าร 
2. ประสบการณ์ท่ีเขาไดรั้บจากองคก์าร 
Greeberg and Baron  (อา้งถึงใน  เบญจพร  ทิพยกุล, 2544 : 16)  ไดอ้ธิบายว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  มี  2 ชนิด คือ 
1.  ความผูกพนัท่ีตอ้งการคงอยู่กบัองค์การทัว่ไป (Continuance Commitment)  

เป็นการสนบัสนุนให้บุคคลมีแนวโน้มการท างานเพื่อองคก์ารต่อไป  เพราะบุคคลนั้นตอ้งการและ
ยงัไม่สามารถหางานอ่ืนท าได ้

2.  ความผกูพนัท่ีเกิดจากความชอบพอองคก์าร (Affective Commitment) เป็นการ
สนบัสนุนใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท างานเพื่อองคก์าร เพราะบุคคลเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและวิธีการปฏิบติั
ขององคก์ารและตอ้งการอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

ความผกูพนักบัองคก์ารเป็นผลสืบเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีแตกต่างกนัจ านวนมาก  เช่น  
ระดบัของการตอบสนองหรือความเป็นอิสระท่ีไดรั้บจากงาน  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
ซ่ึงจะส่งผลถึงพฤติกรรมขององคก์ารโดยทัว่ไป  เช่น  การขาดงานหรือลาออก 

Lyman W. Porter (อา้งถึงใน อรวรรณ  วงศศิ์ริเดช, 2544 : 10) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ
ของความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซ่ึงจะถูกบ่งช้ี
ออกมาดงัน้ี 

1. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
3. มีความเช่ือมัน่อยา่งแน่นอน และมีการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายองคก์าร 
Marry  Sheldon  (อา้งถึงใน อรวรรณ  วงศศิ์ริเดช, 2544 : 10)  กล่าววา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์ารเป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของเขากบัองคก์าร ผูป้ฏิบติังาน
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร  จะตั้งใจปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร นอกจากน้ียงัมี
ความเห็นว่าองค์ประกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การจะเก่ียวขอ้งกบัอายุงาน เพศ และ
ระดบัต าแหน่ง 

O ‘ Reilleeg (อา้งถึงใน กลัยา  มหาอ านาจ, 2544 : 9) มีความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อ
องค์การเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพนักบัองค์การ  รวมทั้งความรู้สึกผูกพนัต่องาน  
(Job involvement) ความจงรักภกัดีและความเช่ือในในค่านิยมขององคก์าร  ความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ย  3  ขั้นตอน  คือ 
 1.   ความยินยอมท าตาม  (Compliance)  คือ  การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการของ
องคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร  เช่น   ค่าจา้ง 
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2.  การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์ารและความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.  การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมของ
องคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 

Porter  (อา้งถึงใน วราเพญ็  โกมะหะวงษ,์ 2544 : 9) ให้ความหมายของความผกูพนั
ต่อองค์การว่าเป็นความเขม้ขน้ของแต่ละคนที่สามารถเขา้กบัองค์การได้ และมีความเก่ียวพนั
กบัองค์การอย่างเหนียวแน่นซ่ึงจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 ลกัษณะ คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Rosabeth Mass Kanter  (อา้งถึงใน ถาวร  ศุภสิริวุฒิ, 2544 : 8) กล่าววา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์าร  หมายถึง  ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสังคม และมีความจงรักภกัดี
ต่อระบบสังคมที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ เป็นความสัมพนัธ์แลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลต่อสังคม
เช่ือมโยงระหว่างบุคลิกภาพความสนใจบุคคลให้เขา้กบัความสัมพนัธ์ทางสังคม  ท าให้ส่ิงท่ีบุคคล
ตอ้งการสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีบุคคลตอ้งกระท า 

Salancik  (อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  สุขแกว้, 2544 : 30)  ให้ทศันะวา่  ความผกูพนักบั
องคก์ารเป็นสถานะของบุคคลท่ีผกูติดกบัการกระท าท่ีน าไปสู่การมีส่วนร่วมในองคก์าร  คือ 

1.  ความผูกพนัต่อองคก์าร  เป็นการศึกษาท่ีกวา้งกวา่ความพึงพอใจ โดยสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงผลกระทบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ส่วนความพึงพอใจเป็นการมุ่งเฉพาะเก่ียวกบังาน 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร  เป็นความคาดหวงัท่ีมีความแน่นอนและนานกวา่ความ
พึงพอใจและเก่ียวกบับรรยากาศในการท างานโดยเฉพาะ 

Mowday  และคณะ (1982: 27) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น
การแสดงออกที่มากกวา่ความจงรักภกัดีที่เกิดข้ึนตามปกติ  เป็นความสัมพนัธ์ที่เหนียวแน่น และ
ผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจท่ีจะผกูพนัตวัเอง  เพื่อจะสร้างสรรคค์วามเจริญให้องคก์ารอยูใ่นสถานภาพ
ท่ีดีข้ึน 

Franklin (1975 : 53) ให้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความตั้งใจท่ี
ปฏิบติัตามกฎเกณฑข์ององคก์ารและเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

Pankaj Ghemawat (1991 : 80) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร
ว่าในการวิเคราะห์ต าแหน่งงานมีความเก่ียวพนักบัทางเลือกในการประเมินค่าความผูกพนัหรือมี
การแข่งขนัในต าแหน่งงาน 
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Shenker  (1986 : 28)  ให้ความหมายของความผกูพนักบัองคก์ารวา่ความผกูพนั
เป็นจิตส านึก  การไตร่ตรองอย่างรอบคอบ  และการกระท าด้วยความสมคัรใจ  ซ่ึงน าไปสู่การ
ช้ีใหเ้ห็นถึงความเป็นหน่ึงเดียวกนัของสังคม 

Yuki  (1994: 194) ให้ความหมายของความผกูพนักบัองคก์ารวา่ หมายถึง เป้าหมาย
ของบุคคลในการตกลงตดัสินใจ  หรือร้องขอจากผูแ้ทนและพยายามในการด าเนินการ  เพื่อให้การ
ติดสินใจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล 

Benton  (1995 : 39) ใหค้วามหมายของความผกูพนักบัองคก์ารวา่ คือการท่ียอมให้
บุคคลในองคก์ารกระท าส่ิงต่างๆ ดว้ยตวัเขาเองดว้ยความเตม็ใจ 

Moorhead and Griffin (1998 : 99) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการแสดงตนของ
บุคคลต่อองคก์าร และเป็นการยดึติดอยูก่บัองคก์าร 

Schermerhorn, Hunt and Obsorn (1998 : 73) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นระดบั
ซ่ึงบุคคลแสดงตนและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารสรุปไดว้า่ คือ ความรู้สึกหรือการแสดงออก
ทศันคติของบุคลากรท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ารและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และท างาน
ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี  ถา้องคก์ารใหส่ิ้งท่ีเขาตอ้งการและมีความพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
พวกเขาก็จะท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอนยา้ยไปจากหน่วยงาน 

1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัมากเพราะถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง

ก็จะเตม็ใจปฏิบติังานให้กบัองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต ่า และเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั
ต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลขององคก์าร และยงัเป็นตวัท านายการเขา้ออกของบุคลากร 
ซ่ึงผูว้จิยัไดร้วบรวมความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารจากนกัวชิาการหลายท่านดงัต่อไปน้ี 

Baron (อา้งถึงใน ประพนัธ์  พุทธาน, 2543: 18) ไดอ้ธิบายระดบัของความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ไดรั้บอิทธิพลจากลกัษณะหลายๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะความ
พึงพอใจและความรู้สึกไม่พอใจในงาน มีผลต่อการับรู้ของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม  
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังาน  ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  ท าใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกลดนอ้ยลง 
2.  ความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง  มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ

ท างานและผลการปฏิบติังาน  กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ท าให้พนกังานมีความ
พยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานในระดบัสูงดว้ย 
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3. ความพึงพอใจในงานระดบัสูง  เป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 
Buchanan (อา้งถึงใน กลัยา  มหาอ านาจ, 2544 : 13) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นทศันคติท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อองคก์ารวา่ 
1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร  เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมาย

ขององคก์าร หรือช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ัน่เอง 
2.  ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่าตนมีส่วนเป็นเจา้ขององค์การและมีส่วนเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพขององคก์าร 
3.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากสมาชิกมีความรักและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
Steer (อา้งถึง วราเพญ็  โกมะหะวงษ์, 2544 : 11) ให้ความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อ

องคก์ารวา่เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะทอ้น
ถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนร่วม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้น
ถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น  และความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ดงันั้นความผกูพนัต่อองค์การจึงใชเ้ป็นตวัท านาย
อตัราการเขา้ออกจากงานของบุคคลไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน 

Pankaj Ghemawat (1991: 31) ไดอ้ธิบายถึงความผกูพนัวา่เป็นวตัถุประสงคข์อง
องคก์ารและความผกูพนัท าใหเ้กิดการเขา้งาน  การออกจากงาน การยบัย ั้ง และการลดลง 

1.3  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
Buchanan (อา้งถึงใน  จิระจิตต ์ ราคา, 2525: 50)  ไดใ้ห้ความเห็นวา่ความผกูพนั

ต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification)  กล่าวคือ  ผูป้ฏิบติังานท่ี

มีความรู้สึกผกูพนัจะปรับตวัตามค่านิยมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้น 
2.  ความเก่ียวพนัในการท างาน  (Involvement)  ความหมกมุ่นในการท างานและ

พยายามจนกวา่งานจะส าเร็จลง 
3.  ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักใคร่ผกูพนัต่อองคก์าร 
O’Reilly (อา้งถึงใน  อวยพร  ประพฤทธิธรรม, 2537 : 10) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนั

ต่อองคก์ารวา่ประกอบดว้ย 
1.  ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการ

ขององคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร  เช่น ค่าจา้ง 
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2.  การยึดถือองค์การ (Identification) คือ  การท่ีบุคคลยอมท าตามความตอ้งการ
ขององคก์ารและความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.  การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมของ
องคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 

Robert และ Hunt (อา้งถึงใน  เนตินา  โพธ์ิประสะ, 2541: 26) ไดร้วบรมผลการศึกษา 
ปี 1968  ของ Kanter ท่ีไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มีองคป์ระกอบ 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อเน่ือง  เป็นผลต่อเน่ืองจากการไดล้งทุนเสียสละใหอ้งคก์าร 
2.  ความผกูพนัยดึมัน่  เป็นผลจากความสัมพนัธ์เหนียวแน่นในกลุ่มสังคมร่วมกนั 
3.  ความผกูพนัควบคุม  เป็นผลจากการยอมรับ เช่ือในบรรทดัฐานและค่านิยมของ

องคก์าร 
Allen and Meyer (อา้งถึงใน สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์, 2544: 12) กล่าววา่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment)  หมายถึง  ความผกูพนัท่ี

เกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร  รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความ
ตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2.  ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง  ความผกูพนั
ท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองค์การและ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานว่า
จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไป หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลง 

3.  ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

Cherrington  (อา้งถึงใน เบญจพร  หน่อชาย, 2544 : 19)  ไดส้รุปวา่ ความผกูพนั
กบัองคก์ารมีองคป์ระกอบ 4  ประการ คือ 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงหมายถึง อายุ  เพศ ความรู้ในเร่ืองงาน และระดบัต าแหน่ง
เป็นตน้ 

2.  ลกัษณะความสัมพนัธ์ในบทบาท  ซ่ึงหมายถึง  ความชดัเจนในบทบาทนั้นมี
ความขดัแยง้หรือคลุมเครือมากหรือนอ้ยเพียงไร 

3.  ลกัษณะโครงสร้างขององคก์าร ซ่ึงหมายถึง การกระจายอ านาจ โอกาสในการ
ตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในงาน  และความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั 
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4.  ประสบการณ์ในการท างาน  ซ่ึงหมายถึง  ทศันคติท่ีดีต่อกลุ่มท างานรู้สึกวา่ตน
มีความส าคญัต่อองคก์าร  และพบส่ิงท่ีตนคาดหวงัวา่จะไดรั้บจากองคก์าร เป็นตน้ 

Collins , Slawn Bounda (2000: Abstract) พบวา่ ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึกต่อ
สถานท่ีท างาน  การพึ่งพาอาศยัเป็นสาเหตุของความผกูพนั  ความผกูพนัคือความใกลชิ้ดซ่ึงเป็นสาเหตุ
ของพฤติกรรมก่อนความสัมพนัธ์เร่ิมข้ึน  พฤติกรรมความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนก่อนอธิบายไดว้า่เหมือนกบั
ความพยายามในการท างานท่ีจะไปให้พน้จากรูปแบบการท างานทัว่ไป ในทางกลบักนัการเปล่ียนแปลง
แบบอย่างโดยตรงจะปฏิเสธชีวิตความเป็นอยู่เก่ียวกบัความรู้สึกทางดา้นอารมณ์ในความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูท้  างานและสถานท่ีท างาน 

Hrebiniak  และ  Alutto (1972) กล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร
วา่ประกอบดว้ย 

1.  ยิง่พนกังานในองคก์ารมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัมากเท่าใด ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานก็ยิง่มีมากข้ึนเท่านั้น 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะมีมากหรือนอ้ยนั้น  ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ
ท่ีพนกังานไดรั้บจากหน่วยงานท่ีท าอยู ่

3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะมีมากหรือนอ้ยนั้น ข้ึนอยูก่บัการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจของพนกังานในองคก์าร 

Mayer  และคณะ (1993)  ไดส้รุปลกัษณะอนัเป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ
องคก์ารไว ้3 ประการ คือ 

1.  ความผูกพนัตอบสนอง บุคคลจะผกูพนัและคงอยู่กบัองค์การตราบเท่าท่ีความ
คาดหวงัและความพึงพอใจจากความตอ้งการพื้นฐานดา้นประสบการณ์ในงานไดรั้บการตอบสนอง 

2.  ความผูกพนัต่อเน่ือง  บุคคลจะผูกพนัต่อองค์การเน่ืองจากการได้ค  านวณ
เปรียบเทียบถึงส่ิงท่ีไดล้งทุนไปกบัองคก์ารและการสูญเสียเม่ือตอ้งลาออกจากองคก์าร 

3.  ความผกูพนัทางจิตใจ  บุคคลจะผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยความรู้สึกรักและรู้สึกวา่
เป็นเจา้ขององคก์าร 

1.4  แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
Lawence Hrebiniak and Joseph Alutto (อา้งถึงใน  ถาวร  ศุภสิริวุฒิ, 2544 : 8) 

กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึน  ซ่ึงเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือ
ปรากฏการณ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง  
ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีไม่เต็มท่ีจะออกจากองค์การ ถึงแมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอทางองค์การอ่ืนๆ 
ในรูปของค่าจา้ง สถานภาพ และมิตรภาพซ่ึงสูงกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม ทั้งน้ียงัหมายความถึง ทศันคติ
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หรือความโน้มเอียงต่อองค์การ ซ่ึงเช่ือมโยงหรือผูกมดัเอกลกัษณ์ของบุคคลเขา้กบัองค์การ หรือ
กระบวนการที่เช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัองค์การให้มีการสอดคลอ้งหรือไปใน
ทิศทางเดียวกนัมากข้ึน 

Ouchi (อา้งถึงใน  ประสิทธ์ สุขแกว้, 2544 : 32)  อธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่  
คนโดยทัว่ไปจะมีความรู้สึกผูกพนัเป็นธรรมชาติอยู่ในตนเองอยูแ่ลว้ เพราะตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่ม แต่ก็ไม่มีบุคคลใดท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่ง 100 เปอร์เซ็นต ์ในความผกูพนันั้นก็
จะมีความไม่ผกูพนัแฝงอยูด่ว้ย หากมีขอ้เสนอบางอยา่งท่ีพิเศษกวา่เขาก็พร้อมท่ีจะออกไปจากองคก์าร 
การท่ีมีความผูกพนัหรือไม่ผกูพนันั้นจะข้ึนอยู่กบัการมองและทศันคติของบุคคลต่อองค์การ หาก
เขายงัตอ้งการอยู่กบัองค์การเขาก็จะมองในแง่ดีขององค์การ หากตอ้งการจะออกจากองค์การไป 
เขาก็จะกล่าวถึงจุดเสียและทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร 

Pankaj Ghemawat (1991: 51) ไดอ้ธิบายวา่ ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีซบัซ้อน เนน้การ
เอาใจใส่ดูแลในส่ิงท่ีเล็กๆ นอ้ย ซ่ึงจะมีผลท าใหค้วามผกูพนัมีระดบัท่ีสูงข้ึน 

1.5  แนวคิดเกีย่วกบัประเภทของทัศนคติ 
การบริหารองคก์ารในปัจจุบนัไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองของทศันคติของคนในการ

ปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก เพราะเช่ือวา่ทศันคติของคนงานจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
และประสิทธิภาพขององคก์ารการเรียนรู้ถึงทศันคติของบุคคลในองคก์ารจะช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมขององคก์าร และสามารถสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน
องคก์ารตลอดจนช่วยให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานขององคก์ารดว้ย (เชาว ์ โรจนแสง, 
2539 : 604) 

ทศันคติในเร่ืองเก่ียวกบัการท างาน  ซ่ึงบุคคลอาจจะมีทศันคติต่องานทั้งในดา้นบวก
และลบก็ได ้โดยมีการจดัแบ่งทศันคติเป็น 3 ประเภท คือ 

1.5.1  ความพอใจในงาน (Job  Satisfaction) คือ  ทศันคติทัว่ไปท่ีมีต่องานของเขา
ถา้เขาไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีตอบสนองความตอ้งการของเขาตามสมควร  เช่น  สภาพการท างานมัน่คง
ปลอดภยัไดเ้งินเดือนค่าจา้งพอต่อการยงัชีพสวสัดิการดีจะท าใหพ้นกังานพอใจและมีความรู้สึกท่ีดี 

1.5.2  ความต้องการมีส่วนร่วม (Job  Involvement) เม่ือทศันคติของพนกังานพอใจ
อยู่ในระดบัหน่ึงแลว้ยงัตอ้งมีการสนองตอบความตอ้งการในล าดบัขั้นต่อไปอีก  เช่น มีการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท าให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล วิธีการปกครองบงัคบับญัชา
มีประสิทธิภาพและยติุธรรม  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าใหพ้นกังานทวคีวามพอใจ และเกิดความกระตือรือร้น
ท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์าร นกัพฤติกรรมศาสตร์ เช่ือวา่ ถา้พนกังานให้ความส าคญัและเต็มใจเขา้มา
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มีส่วนร่วมมากจะท าให้การบริหารงานประสบความส าเร็จมากยิ่งข้ึนจ านวนคนท่ีลาออกจากงาน
และมาท างานสายนอ้ยลง 

1.5.3  ความผูกพันกับองค์การ (Organization commitment) ถา้องค์การให้พนกังาน
มากข้ึนไปอีก  เช่น  ช่วยท าให้เขาท างานไดส้ าเร็จเป็นท่ียกยอ่งนบัถือ  เจริญในหนา้ท่ีการงาน  และ
ตวัองคก์ารก็เจริญเติบโต ซ่ึงท าให้พนกังานมีหนา้มีตามากดว้ย พนกังานก็จะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร
ถึงขนาดมีความจงรักภกัดี (Loyalty) และเกิดความผกูพนั ตอ้งการท่ีจะเห็นองคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
และแมเ้ม่ือองคก์ารก าลงัอยูใ่นฐานะวิกฤติอนัเน่ืองมาจากปัจจยัต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกต ่า ก็จะพยายาม
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา ไม่คิดจะลาออกไปหางานใหม่ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ อนัท่ีจริงแลว้ทศันคติทั้งสามประเภทมีความสัมพนัธ์
อยา่งใกลชิ้ด เพราะถา้บุคคลมีความพอใจในการท างานเขาก็จะมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะเขา้มา
มีส่วนร่วมและเต็มใจท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด และก็มีจิตใจผกูพนัและใคร่ท่ีจะเห็นความกา้วหนา้ของ
องคก์าร ในสมยัก่อนเราวดัทศันคติของบุคคลในองคก์ารดว้ยความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
แต่อย่างเดียวเท่านั้น แต่มาในปัจจุบนัน้ีเราไดห้ันมาเอาใจใส่ในเร่ืองความตอ้งการมีส่วนร่วม (Job 
Involvement) และความผกูพนัของบุคคลต่อองคก์าร (Organization commitment) มากข้ึนกวา่เดิม
และการท่ีฝ่ายบริหารไดท้ราบถึงทศันคติเหล่าน้ีจะท าให้เป็นประโยชน์ในการคาดคะเนพฤติกรรมต่างๆ 
ของบุคคลในองค์การ เช่น ความสามารถในการท างาน  การขาดงาน  การมาท างานสาย การลาออก
ของพนกังาน  (กรองแกว้  อยูสุ่ข, 2542: 33 – 35) 

1.6  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

1.6.1  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Porter และ Lawler (จุมพล  หนิมพานิช, 2554: 74–77) 
1)  คุณค่าของรางวลั หรือคุณค่าของผลตอบแทน (Value of Reward) บุคคล

หวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนต่างๆ เช่น มิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน การส่งเสริมเล่ือนขั้น  
เล่ือนเงินเดือน การเพิ่มเงินเดือน เน่ืองมาจากความสามารถ ความรู้สึกท่ีปฏิบติังานไดลุ้ล่วง 

2)  การรับรู้วา่ความพยายาม อาจน ามาซ่ึงรางวลั หรือผลตอบแทน (Percived 
effort Reward) การรับรู้วา่ความพยายาม อาจน ามาซ่ึงรางวลัหรือผลตอบแทน 

3)  การพยายามท างานของบุคลากร (Effort) ปริมาณของพลงับุคคลท่ีใชใ้น
สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ปริมาณของความพยายามข้ึนอยูก่บัการรับรู้ความพยายามอาจน ามา
ซ่ึงผลตอบแทน 

4)  คุณลกัษณะและความสามารถ (Traits and abilities) คือ  ลกัษณะต่าง ๆ 
ของบุคคลแต่ละคน เช่น ความสามารถทางสติปัญญา  ทกัษะ  หรือความช านาญในการใชฝี้มือ และ
ลกัษณะของบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อความสามารถท่ีจะปฏิบติังานหรือท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไป 



18 

 

5)  การรับรู้ในบทบาท (Role Perception) คือ ประเภทหรือชนิดของกิจกรรมท่ี
บุคคลเช่ือวา่พวกตนควรปฏิบติัถา้พวกตนตอ้งการใหง้านนั้นประสบความส าเร็จ 

6) การปฏิบตัิงาน (Performance) การรวมตวัเขา้ด้วยกนัของคุณค่าของ
ผลตอบแทน การรับรู้วา่ความพยายามอาจน ามาซ่ึงรางวลัหรือผลตอบแทน ก่อให้เกิดความคาดหวงั
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยทัว่ไปแลว้การปฏิบติังานจะเกิดข้ึนหลงัจากไดมี้การใช้ความพยายามแลว้ 
การปฏิบติังานไม่เพียงข้ึนอยูก่บัปริมาณของความพยายามแต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถ 

7) รางวลัหรือผลตอบแทน  (Reward)  แบ่งเป็นรางวลัภายนอกและรางวลั
ภายใน รางวลัภายนอกองค์การเป็นผูใ้ห้ เช่น เงินเดือน สภาพการท างาน สถานภาพความมัง่คง
ปลอดภยัในการท างาน และผลประโยชน์พิเศษ ส าหรับรางวลัภายใน คือ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในใจ 
ไดแ้ก่  ความส าเร็จ การยอมรับตนเอง ลกัษณะของงาน  ความรับผดิชอบ 

8)  การรับรู้วา่รางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม (Perceived Equitable 
Reward) ปริมาณของรางวลัหรือผลตอบแทน ท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนควรจะไดรั้บ ซ่ึงเป็นผลจากการ
ปฏิบติังานท่ีเขาได้ท าลงไป คือ การรับรู้ว่ารางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม ปกติรางวลั
ภายในและภายนอก น่าจะน ามาซ่ึงความพอใจได้แลว้ แต่ในความเป็นจริง ปรากฏว่าถ้าเกิดงาน
ประสบความส าเร็จข้ึนมา บุคคลโดยทัว่ไป ก็มกัจะหนัไปพิจารณาดูวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บอยูน่ัน่มีความ
เป็นธรรม หรือมีความเท่าเทียมกบัผูอ่ื้นหรือไม่ หากบุคคลมีการรับรู้หรือมีความรู้สึกวา่รางวลัท่ีตน
ได้รับไม่เป็นธรรม คือ ได้น้อยไป หรือได้ไม่เท่าเทียมกบัผูอ่ื้น ตรงน้ีอาจเป็นตวัสกดักั้นความ
พึงพอใจได ้

9)  ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ ทศันคติ ภาวะภายในของบุคคลแต่ละคน 
ความพึงพอใจไม่ใช่ส่ิงเดียวกบัแรงจูงใจ 

ขอ้สังเกตบางประการในทฤษฎีของ Porter และ Lawler ก็คือ ในแง่ของการ
บริหารการปฏิบติังานและความพึงพอใจของบุคลากรเป็นผลลพัธ์จากกระบวนงานท่ียุง่ยากสลบัซบัซ้อน
ท่ีอาจจะยงัไม่เห็นตอ้งกนัจากนกัปฏิบติัการและนกัวิจยั แต่ก็มีขอ้ยุติแลว้วา่รางวลัหรือผลตอบแทน
สามารถก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

1.6.2  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy) 
Victor  H.Vroom ไดน้ าเอาเร่ืองของการเรียนรู้ (Learning) มาเป็นพื้นฐาน

ของการสร้างแรงจูงใจ  Vroom ให้ค  าอธิบายว่าแรงจูงใจที่ท  าให้คนแสดงพฤติกรรมนั้นเกิดจาก
ปัจจยั  3  ประการ คือ 

1.  เม่ือมีโอกาส ท่ีจะใชค้วามสามารถและความพยายามท างานใหส้ าเร็จได ้
2.  เม่ือเห็นวา่ถา้ท างานนั้นส าเร็จ จะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในทางท่ีดี 
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3.  ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีเขาพอใจและตอ้งการ 
1.6.3  ทฤษฎกีารจูงใจของ David  McClelland 

1)  ความตอ้งการท างานให้ส าเร็จ  (Need for  achievement  หรือ  nAch)  
คนบางคนมีแรงผลกัดนัอยา่งแรงกลา้ท่ีจะตอ้งท างานให้ส าเร็จมากกวา่ท่ีจะให้งานนั้นส าเร็จดว้ยตวั
ของมนัเอง คนประเภทน้ีมีความปรารถนาที่จะท างานให้ดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
จากการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ี  แมคเคลแลนด์พบว่าคนที่ประสบความส าเร็จอย่างสูงจะแตกต่างจาก
คนอ่ืนอย่างเห็นไดช้ดัคือ ปรารถนาท่ีจะท าให้ดีกว่าคนอ่ืน  พวกเขาจะแสวงหาหรือพยายามที่จะ
มีความรับผิดชอบในวิธีแก้ปัญหาให้ดีท่ีสุด  พวกเขาตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัทนัทีเพื่อท่ีจะ
ปรับปรุงแกไ้ขการท างาน และเพื่อตอ้งการก าหนดวตัถุประสงค์ของงานท่ีเหมาะสมและทา้ทาย  
ทั้งน้ีเพราะการท าใหง้านนั้นส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เขาตอ้งการแสดงความสามารถให้ประจกัษจึ์งชอบ
ท างานหนัก  และจะยิ่งท างานให้หนักและดีท่ีสุดยิ่งข้ึนเม่ือเห็นโอกาสท่ีจะท าได้ส าเร็จมากกว่าคร่ึง  
กลา้เส่ียงแต่มิไดห้มายความวา่เป็นลกัษณะของการพนนั  ดงันั้นจึงไม่กลวัต่อการลม้เหลวดว้ย 

2)  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power หรือ nPow) คือ ความปรารถนาท่ี
จะมีอิทธิพลและควบคุมคนอ่ืน คนท่ีตอ้งการในดา้นน้ีสูงจะพยายามสุดก าลงัท่ีจะสร้างอิทธิพลให้
ตนเองเหนือผูอ่ื้น ชอบการแข่งขนัเพื่อให้ไดส้ถานภาพสูง เช่น เป็นหัวหน้า จะเป็นกงัวลเร่ืองของ
อิทธิพลหรืออ านาจ และช่ือเสียวเหนือคนอ่ืนมากกวา่ท่ีจะท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

3)  ความตอ้งการดา้นสังคม  (Need for affiliation หรือ nAff) คือ ความ
ปรารถนาท่ีจะให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ คนท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงจะเป็นแรงผลกัดนัให้พยายาม
สร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น ชอบให้ความร่วมมือมากกว่าท่ีจะแข่งขนัแย่งชิงสถานภาพ  
เพราะตอ้งการความเขา้ใจอนัดีและความรักสนิทสนมจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่ มีอิทธิพลและ
ควบคุมคนอ่ืนคนท่ีตอ้งการในดา้นน้ีสูงจะพยายามสุดก าลงัท่ีจะสร้างอิทธิพลให้ตนเองเหนือผูอ่ื้น  
ชอบการแข่งขนัเพื่อให้ไดส้ถานภาพสูงเช่น เป็นหวัหนา้ จะเป็นกงัวลเร่ืองของอิทธิพลหรืออ านาจ 
และช่ือเสียงเหนือคนอ่ืนมากกวา่ท่ีจะท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

ความปรารถนาที่จะท างานให้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 
จากการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ี แมคเคลแลนด์พบว่าคนท่ีประสบความส าเร็จอย่างสูงจะแตกต่างจากคนอ่ืน
อย่างเห็นไดช้ดัคือปรารถนาท่ีจะท าให้ดีกว่าคนอ่ืน พวกเขาจะแสวงหาหรือพยายามที่จะมีความ
รับผิดชอบในวิธีแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุด พวกเขาตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัทนัทีเพื่อท่ีจะปรับปรุง
แกไ้ขการท างาน และเพื่อตอ้งการก าหนดวตัถุประสงคท์  างานใหดี้ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม 

การศึกษาและการท าความเขา้ใจเร่ืองพฤติกรรมมนุษยใ์นการท างาน
มีส่วนส าคญัท่ีท าใหก้ารบริหารงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิพล 
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การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารสามารถท าได ้ 3  ระดบั  คือ 
1.  การศึกษาระดบับุคคล  เม่ือพนักงานแต่ละคนเร่ิมเขา้มาท างานใน

องค์การ ก็จะน าลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละคนเขา้มาด้วยอนัจะเป็นผลต่อพฤติกรรมการท างาน  
ลกัษณะเฉพาะแต่ละคน  4  ประการ ไดแ้ก่ ลกัษณะเฉพาะของบุคคล  คือ  เพศ  อายุ  และสถานะภาพ
การสมรส ซ่ึงมีผลต่อการก าหนดบุคลิกภาพของแต่ละคน  นอกจากลกัษณะทางกายภาพและ
บุคลิกภาพแลว้ยงัมีลกัษณะอ่ืนๆ อีก 2 ประการ ไดแ้ก่ ค่านิยมและทศันคติรวมถึงระดบัความสามารถ
ของพนกังาน ลกัษณะเฉพาะของคนทั้ง 4 ประการ จะมีผลต่อการรับรู้ การจูงใจ และการเรียนรู้
แตกต่างกนั 

2.  การศึกษาระดบักลุ่ม พนกังานแต่ละคนเม่ืออยูใ่นกลุ่มงานจะมีลกัษณะ
แตกต่างกนัไป และอาจจะแตกต่างจากลกัษณะส่วนตวัก็เป็นไปได ้ ส่ิงท่ีควรสนใจ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า  
การติดต่อส่ือสาร การขดัแยง้ อ านาจ และการเมือง ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะมีผลต่อผลผลิต การขาดงาน  
การออกจากงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 

3.  การศึกษาระดบัองคก์าร  มีการพิจารณาโครงสร้างและรูปแบบของ
องคก์าร นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละการน าไปปฏิบติั ความเครียดในงานและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

การศึกษาพฤติกรรมองค์การทั้ง  3  ระดบั  จะมีความสัมพนัธ์กนั ใน
ขณะเดียวกนัอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มภายนอกก็จะมีผลกระทบ และองคก์ารทุกองคก์ารจะตอ้งมี
การเปลี่ยนแปลงและปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพการณ์ต่างๆ  ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งติดตาม
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ อยา่งใกลชิ้ด (ชนินทร์  ชุณหพนัธรักษ ์, 2544 : 97 – 99)  

จากการพิจารณาตวัแปรพฤติกรรมองคก์ารทั้ง  3  ระดบัดงักล่าวจะเป็น
ตวัแปรอิสระและผลท่ีเกิดข้ึนเป็นตวัแปรตามในท่ีน้ีคือ 

1.  การเพิ่มผลผลิต เป็นการวดัผลการปฏิบติังาน  ซ่ึงประกอบด้วย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการเปล่ียนปัจจยัน าเขา้ เป็นผลผลิต ดว้ยตน้ทุนท่ีประหยดัท่ีสุด 
ประสิทธิภาพจะพิจารณาในดา้นการใชท้รัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ส่วนประสิทธิผลจะพิจารณา
ในดา้นการบรรลุเป้าหมาย 

2.  การขาดงาน การขาดงานของพนกังานแต่ละคนจะน ามาซ่ึงค่าใชจ่้าย
ขององคก์า แมจ้ะขาดไปเพียงแค่หน่ึงวนัก็ตาม โดยเฉพาะงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัอาจท าให้
งานหยดุชะงกัได ้
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3.  การลาออกจากงาน ถา้องคก์ารใดมีอตัราการเขา้ออกของพนกังานใน
อตัราท่ีสูง ก็เท่ากบัเป็นการเพิ่มค่าใช้จ่ายขององคก์าร พนกังานท่ีออกไปนั้น มิไดอ้อกไปเฉพาะตวั
เท่านั้น แต่จะน าความรู้และประสบการณ์ติดตวัไปดว้ย ดงันั้นจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของ
องคก์ารได ้

4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารหรือในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็น
เร่ืองของพฤติกรรมพนกังานในองคก์าร องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จมิไดค้าดหวงัเพียงแค่ตอ้งการ
ให้พนกังานปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเท่านั้น แต่ยงัคาดหวงัหรือตอ้งการให้พนกังานต่างๆ 
มีความรู้สึกท่ีดีผูกพนักบัองค์การเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั  มีความตั้งใจเสียสละ
ที่ยอมอุทิศตนในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร เช่น อาสาในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนจากหน้าท่ีประจ า 
ในกรณีท่ีองคก์ารมีงานพิเศษ หรืองานเฉพาะกิจท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร 

5.  ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  ทศันคติที่มีต่อการท างาน 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งระหวา่งรางวลัท่ีรับจริงท่ีพนกังานคาดหวงัวา่จะไดรั้บ 

1.6.4  ทฤษฎกีารจูงใจของ  Adams 
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams ไดเ้นน้ปัจจยั 2 ปัจจยั  คือ 
1)  ปัจจยัน าเขา้  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ การศึกษา  สถานภาพทางสังคม ต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน  วฒิุการศึกษา หรือการอุทิศทุ่มเทของบุคคลในการท างาน 
2)  ปัจจยัน าออก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การส่งเสริมสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้

ในงาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง 
 

2.  ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 

Allen and Meyer (อา้งถึงใน ภทัรา  แสงอรุณ, 2543 : 6)  ท าการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ  ดา้นการคงอยู ่ และดา้นบรรทดัฐาน  มีความแตกต่างกนั 
ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ เกิดจากการพึ่งพาไดข้ององคก์าร การไดรั้บการ
ปฏิบติัจากองค์การท่ีเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น ความชดัเจนของบทบาท ความชดัเจนของเป้าหมาย ความทา้ทาย
ของงาน  ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อองคก์าร  การไดรั้บผลสะทอ้นกลบัจากงาน การมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ  ความสามารถในการถ่ายโยง ทกัษะในการท างานไปสู่องค์การอ่ืน การลงทุนลง
แรงในงาน เงินบ านาญ  และบรรทดัฐานของบุคคลในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่  ไดแ้ก่  ระยะเวลาการเป็น
สมาชิกขององคก์าร  และเงินบ านาญ 

3.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  ไดแ้ก่  ความรู้สึกวา่องคก์าร
พึ่งพาได ้ การไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารท่ีเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น ผูบ้ริหารระดบัสูงรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน  การเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ความชดัเจนของบทบาท ความชดัเจนของ
เป้าหมาย ความทา้ทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายของงาน ความส าคญัของตนท่ีมีต่อองคก์าร 
การไดรั้บผลสะทอ้นกลบัของงาน  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ความสามารถในการถ่ายโยงทกัษะ
ในการท างานไปสู่องคก์ารอ่ืน การลงทุนลงแรงในงานท่ีท า เงินบ านาญ และบรรทดัฐานของบุคคล
ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 

Cherrington (อา้งถึงใน สามารถ  ศุภรัตน์อาภรณ์, 2544 :  17) กล่าวว่า สาเหตุของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารเกิดจากปัจจยัหลายอยา่งแบ่งเป็น  4  กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล  พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกวา่
และมีค่านิยมในงานมากวา่  จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ ในกลุ่มพนกังานผูห้ญิงก็มีแนวโน้ม
ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานผูช้าย พนกังานท่ีมีการศึกษาต ่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง 

2.  ลกัษณะของบทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง พนกังานท่ีท างานท่ีมีความส าคญั มีความขดัแยง้ใน
บทบาทและความชดัเจนในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

3.  ลกัษณะของโครงสร้าง องค์การที่ให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  มีการ
กระจายอ านาจก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

4.  ประสบการณ์ในงาน พนกังานที่มีประสบการณ์ที่ประทบัในในงาน เช่น ทศันคติ
ของกลุ่มดา้นบวกในหมู่เพื่อนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การได้พบกบัความคาดหวงัของพนักงาน  
การรู้สึกวา่องค์การสามารถไวใ้จได ้ การรู้สึกวา่ตนเองส าคญัต่อองค์การ พนกังานก็จะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูง 

Porter  (อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  สุขแก้ว, 2544 :33)  ได้เสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของพนกังานในองคก์ารวา่ มีความปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์าร หรือยา้ยไป
ท างานแห่งใหม่มี  4  ประการ คือ 

1.  ปัจจยัดา้นส่วนตวั  เช่น  อายุ  บุคลิกภาพ  อายุการท างาน  ความสนใจในดา้นวิชาชีพ 
และความเจริญกา้วหนา้ในวชิาชีพ 

2.  ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน  เช่น  ความจ าเจของงาน  ความมีอิสระ  ความชดัเจนใน
การก าหนดบทบาทและความรับผดิชอบในงาน 
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3.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า  รูปแบบของ
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน 

4.  ปัจจยัดา้นองค์การ  เช่น  ค่าจา้ง  การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง 
และขนาดขององคก์าร 

Steer  and  Porter (1991 : 290)  ได้เสนอว่า ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การ
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ  4  ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน  ไดแ้ก่  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องคก์าร  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  และระดบัการศึกษา 

2.  ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  งานท่ีมีความส าคญั  งานท่ีมีบทบาทท่ีชดัเจน  และบทบาทท่ี
สอดคลอ้งกบัตนเอง 

3.  ลกัษณะขององคก์าร  ไดแ้ก่  ระบบองคก์ารท่ีมีแบบแผน  การกระจายอ านาจ  การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 

4.  ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงาน
ในองคก์าร การพึ่งพาผูบ้งัคบับญัชา  การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความส าคญั 

Lorng.Jane  (2003 : Abstract) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทางดา้น
ขอ้ตกลงการเปล่ียนแปลงการจา้งงาน  ขอ้ตกลงในการเปล่ียนทางดา้นจิตวิทยาและอิทธิพลของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1.  ขอ้ตกลงความสัมพนัธ์ทางดา้นจิตใจและขอ้ตกลงเก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึกขอ้ตกลง
ของความต่อเน่ือง 

2.  ปัจจยัลกัษณะทางดา้นความพอใจในงาน  อาย ุ เพศ 
3.  รูปแบบของขอ้ตกลง ต าแหน่งงาน 
4.  ขอบเขตของการคา้และระยะเวลาของการท างาน 
จากแนวคิดซ่ึงไดก้ล่าวถึงปัจจยัลกัษณะบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ผูว้จิยัจึงไดน้ ามาก าหนดเป็นกรอบแนวความคิดในการวิจยัโดยไดน้ าแนวคิดของ Steer  and  Porter 
มาก าหนดปัจจยัลกัษณะบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  ได้แก่  ปัจจยัลกัษณะบุคคล 
ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ สายงาน  (ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจ)  
ต าแหน่งงาน  ระดบั  ระดบัการศึกษา  อายุราชการ  อตัราเงินเดือน  สถานภาพ และจากการศึกษา
จากแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านท่ีกล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารในทรรศนะ
ของนกัวิชาการแต่ละท่านแตกต่างกนัไป ผูว้ิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Cherrington  O’Reilly และ 
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Allen and Meyer มาเพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิด  ในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี เน่ืองจากมีความหมายท่ีครอบคลุมและชดัเจน 

 

3.  งานวจิัยเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

กรกฎ  พลพานิช (2540) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพการตลาด บริษทั  ปูนซีเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพการตลาดส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัสูง ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพการสมรส 
และอายงุานในองคก์ารแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ได้แก่ โอกาสกา้วหน้าในงาน การเห็นความส าคญัของงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ชวนชม  กิจพนัธ์ (2540) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์
งบประมาณ ส านกังบประมาณ ผลการวจิยั พบวา่ เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์งบประมาณ ส านกังบประมาณ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ไดแ้ก่ 
ระดบั ต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นช่วงชั้นการบงัคบับญัชา 
ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้
ในการท างาน ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ส่วน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
ความมีอิสระในการท างาน ผลป้อนกลบัของงาน และความรู้สึกว่าตน มีความส าคญัต่อองค์การ
ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

วชัรา  วชัรเสถียร (2540) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในองคก์ารรัฐวสิาหกิจ ผลการวจิยัมีดงัต่อไปน้ี พนกังานในองคก์ารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่  
4  แห่ง มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยับุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และรัฐวิสาหกิจ 
ท่ีสังกดั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ แต่เพศ อายุ ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลา
การท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในการส่ือสารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัสูงกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการส่ือสารมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
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ในองคก์ารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ไดแ้ก่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อายุ ความพึงพอใจในการ
ส่ือสารดา้นคุณภาพของส่ือ ความพึงพอใจในการส่ือสารดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความ
พึงพอใจในการส่ือสารดา้นบรรยากาศ การติดต่อส่ือสาร และการศึกษา ซ่ึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นตวัแปรท่ีสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากท่ีสุด 

ทศันนัท ์ ทุมมานนท ์(2541)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลจงัหวดัในเขตสาธารณสุข  3 
ผลการศึกษาคน้ควา้พบว่า พยาบาลประจ าการมีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพสมรส พยาบาลประจ าการมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก และความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  และสถานภาพสมรส คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล
ประจ าการ โดยรวมและรายด้านมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยทางสถิติ 
คุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะการท างานอยู่บนรากฐานของกฎหมายหรือกระบวนการ
ยุติธรรม ความเก่ียวข้องสัมพนัธ์กบัสังคม ความสมดุลของชีวิตโดยภาพรวมและโอกาสพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรเป็นตวัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล 

ศุภพร  สาครบุตร (2541) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้สถานีวิทยุ
โทรทศัน์แห่งประเทศไทยช่อง  11  กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีพบวา่เจา้หนา้ท่ีสถานี
วทิยโุทรทศัน์แห่งประเทศไทยช่อง 11 กรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ ส่วนลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ  ไดแ้ก่ 
ตวัแปรความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและ
ผลป้อนกลบัของงาน ส่วนประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร ไดแ้ก่ ตวัแปรความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองค์การ และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ พบว่า มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยเฉพาะตวัแปรความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองค์การมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถานีวิทยุโทรทศัน์แห่ง
ประเทศไทยช่อง 11 กรุงเทพมหานคร 

อรพินท์  สุขสถาพร (2541)  ไดศ้ึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษากรณีกรม
ส่งเสริมการเกษตร ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมเกษตรมีความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัปานกลาง และระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างไปตามปัจจยั เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
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ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความ
มีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน งานที่เปิดโอกาสให้ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจ 
ในกระบวนการท างาน  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 

อรัญญา  สุวรรณวิก  (2541)  ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั ยคูอม ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ พนกังานของบริษทั ยคูอมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก พนกังานบริษทัยคูอมท่ีมีอายุค่อนขา้งมากมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีอายุนอ้ย พนกังานท่ีสมรถแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานที่เป็นโสด  พนกังาน
ท่ีมีเงินเดือนสูงและค่อนขา้งสูงมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนต ่าและปานกลาง 
พนกังานท่ีมีต าแหน่งผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าพนกังานอาวุโส พนกังานท่ีมี
อายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต ่า พนกังานท่ีมีเพศ
และการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัทั้ง  3  ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้น
ชีวสังคม ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจเฉพาะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัต่างๆ ทั้ง 3 กลุ่ม สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้โดยปัจจยัแต่ละดา้น
มีต าท านายท่ีดีหลายตวั คือ ปัจจยัดา้นชีวสังคมมีตวัท านายท่ีดีคือ ความส าเร็จในงาน งานท่ีมีโอกาส
ไดพ้บปะสังสรรค ์กบัผูอ่ื้น ความทา้ทายในงาน ความเป็นอิสระในงาน และผลสะทอ้นกลบัของงาน
ปัจจยัด้านความพึงพอใจเฉพาะงานมีตวัท านายท่ีดีคือ ความก้าวหน้า มิตรสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา
และความมัน่คง และจากตวัแปรทั้งหมดมีตวัท านายที่ดีที่สุด คือ  ความก้าวหน้า มิตรสัมพนัธ์ 
ความส าเร็จในงาน สถานภาพสมรส ผูบ้งัคบับญัชา และผลสะทอ้นกลบัของงาน 

ทวนชยั  ช่องสวา่ง (254)  ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีผลกระทบ
ต่อความผกูพนัของคนในองคก์ารของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานและลูกจา้งการทางพิเศษแห่งประเทศไทย  ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัสูง 
สถานะภาพมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ไพศาล  สุวรรณธาดา  (2542)  ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรใน
โรงพยาบาลต ารวจ จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัของบุคลากรต่อโรงพยาบาลโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เพศชายมีความผูกพนัของบุคลากรต่อโรงพยาบาลอยู่ในระดบัมาก และเพศหญิง
มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง บุคลากรท่ีมีอายุราชการนอ้ยมีความผกูพนัในระดบัปานกลาง ผูมี้อายุ
ราชการมากมีความผกูพนัในระดบัมาก แพทยแ์ละพยาบาลมีความผกูพนัในระดบัมาก แต่เจา้หนา้ท่ี
มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง เพศชายและหญิงมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลต ารวจไม่แตกต่างกนั 
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บุคลากรท่ีมีอายุน้อยกบัอายุมากมีความผูกพนัแตกต่างกนั แพทย ์พยาบาลและเจา้หน้าท่ีมีความ
ผกูพนัแตกต่างกนั 

ภทัรา  หิรัญรัตนพงศ์  (2542) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัไดก้ิน ดินดสัทรีส์ (ประเทศไทย)  จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า 
พนักงานที่มีระดบัการศึกษาสูงจะมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งที่เป็นจริง และคาดหวงัสูงกว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า แต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ และมีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังาน
ท่ีมีอายมุาก อายุงานนอ้ย และสมรสแลว้ จะมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัสูงกวา่
พนกังานท่ีมีอายุน้อย อายุงานมาก และโสด แต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีอายุมาก 
อายุงานมาก และสมรสแลว้ จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย อายุงานนอ้ย 
และโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าแต่ไม่ถึงกบัมีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัสูง จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานทั้งท่ีเป็นจริงและคาดหวงัต ่าอย่างนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ี
เป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนันอ้ยจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ล าพูน  เอกกฐิน (2542)  ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครู
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัความพึงพอใจในงานจากปัจจยัภายในและภายนอก 
ปัจจยัพฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ครูท่ีสมรสแลว้
มีความผูกพนัต่อองค์การดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์การมากกว่าครูที่เป็นโสด ครูที่มีวุฒิ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองค์การดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกว่า
ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี ครูท่ีมีเงินเดือนมากกวา่ 25,000 บาท มีความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นความพยายามทุ่มเทให้กบังานมากกว่าครูท่ีมีเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 25,000 บาท 
ผูช่้วยผูบ้ริหารสถานศึกษามีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าครูผูป้ฏิบติัการสอน ในขณะเดียวกนั
ผูช่้วยผูบ้ริหารสถานศึกษาและหวัหนา้หมวด มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารมากกวา่ครูผูป้ฏิบติัการสอน ครูท่ีมีอายกุารท างานในโรงเรียนมากกวา่ 20 ปี มีความผกูพนั
ต่อองค์การดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมากกว่าครูท่ีมีอายุการท างานในโรงเรียนไม่เกิน 10 ปี  
ปัจจยัความพึงพอใจในงานจากปัจจยัภายในดา้นความมีอิสระจากงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองค์การสูงสุด ส่วนปัจจยัความพึงพอใจในงานจากปัจจยัภายนอกดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด และปัจจยัพฤติกรรมการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด 

อรปภากร  รัตน์หิรัญกร (2542) ไดศึ้กษาเร่ืองความพึงพอใจในการท างานและความ
ผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการกรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษาพบวา่ การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการท างาน ในขณะเดียวกนั เพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัขององคก์าร 

ถาวร  ศุภสิริวุฒิ  (2543)  ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร : ศึกษากรณี
กองควบคุมงานซ่อมบ ารุงอากาศยาน ฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จากการศึกษาพบว่า 
ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกองควบคุมงานซ่อมบ ารุงอากาศยานอยู่ในระดบัต ่า 
ส่วนภาพรวมของระดบัความพึงพอใจและความคิดเห็นของพนกังานในดา้นต่างๆ พบว่า มีความ
พอใจในระดบัปานกลาง มีความพอใจต่อสภาพแวดล้อมน้อย ความพอใจต่อความมัน่คงในการ
ท างานมาก 

ดวงใจ  นิลพนัธ์ุ  (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน : ศึกษากรณีบริษทัในกลุ่ม
ธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน อยูใ่นระดบัปานกลาง พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างาน
อยู่ในระดบัปากกลาง และมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง พนกังานท่ีมีอายุและอายุงาน
ต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติโดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 2 แบบ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ
และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่าทั้ง  2  แบบ นอกจากน้ี พบวา่ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ และอายุ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความพึงพอใจใน
การท างานของพนกังาน ไดร้้อยละ 39.7 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและอายุ สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไดร้้อยละ 12.3 
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ปิยะ  บุนนาค (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อสถาบนัและความพึงพอใจในงาน
ของอาจารย ์คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การวิจยัคร้ังน้ีไดผ้ลโดยสรุป ดงัน้ี 
อาจารยค์ณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีความผกูพนัต่อสถาบนัในระดบัมาก 
และมีความพึงพอใจในงานในระดบัมาก ความพึงพอใจในงานของอาจารยค์ณะครุศาสตร์ สถาบนั
ราชภฎัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูพ้นัต่อสถาบนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ความผูกพนัต่อสถาบนัและความพึงพอใจในงานของอาจารยค์ณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎั
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไม่แตกต่างกนัตาม เพศ ระดบัขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทาง
วชิาการ และประสบการณ์ในการท างาน 

วชิาญ  สุวรรณรัตน์ (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการบิน บริษทั การบินไทย จ ากดั  (มหาชน) 
ผลการวจิยั  พบวา่  พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินมีคุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบิน
ท่ีมีต าแหน่งงาน รายได ้และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนระยะเวลาในการท างาน พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินท่ีมีต าแหน่งงานและรายได้
ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า 
คุณภาพชีวติการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สกาวรัตน์  อินทุสมิต (2543) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารความผกูพนัต่อ
องคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน : กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารอยู่ใน
ระดบัสูง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกในระดบัต ่า พนกังาน
ท่ีมีสถานภาพสมรสและระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนอาย ุ
อายุงาน ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง แตกต่างกนัมีการรับรู้วฒันธรรมองค์การไม่แตกต่างกนั 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
โดยพบวา่ ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์าร การหลีกเล่ียง 
ความไม่แน่นอน  ความเป็นปัจเจกนิยม  ความเป็นกลุ่มนิยม  ความเป็นชายและความเป็นหญิง 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การนัยส าคญัทางสถิติ ความผูกพนัต่อองค์การมี
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ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยพบวา่ ดา้นพฤติกรรม 
และดา้นทศันคติมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมหมาย  ศรีทรัพย ์(2543) ไดศึ้กษาเร่ืองการศึกษาความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัรามค าแหง
ของขา้ราชการสาย ข จากการศึกษาพบว่า  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ลกัษณะสายงานท่ีปฏิบติั ระดบัต าแหน่งหน้าท่ี และระดบัต าแหน่ง (ซี) ต่างกนัมีระดบั
ความผูกพนัในระดบัมากทุกระดบั ขา้ราชการสาย  ข  มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัรามค าแหง
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบั  ไดแ้ก่  ดา้นความรู้สึกภูมิใจท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัมหาวิทยาลยั 
ดา้นความห่วงใยในอนาคตของมหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการด ารงสมาชิกในมหาวิทยาลยั 
ดา้นการปกป้องช่ือเสียงของมหาวิทยาลยั และดา้นการใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จ
ของมหาวิทยาลยั ลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสและระยะเวลาการปฏิบติังานมีความ
ผูกพนัต่อมหาวิทยาลัย ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง (ซี) ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของมหาวทิยาลยั 

กาญจนา  ชูชัง่  (2544)  ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตการศึกษา 12 จากผลการศึกษา
พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตการศึกษา 12 อยู่ในระดบัมาก 
และพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน วุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการครู 
ความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตการศึกษา 12  อยูใ่นระดบัสูงและความผกูพนั
ต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามวุฒิ
ทางการศึกษา แต่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน และ
ประสบการณ์ในการท างานของขา้ราชการครู  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตการศึกษา 12 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ เม่ือจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน วุฒิทางการศึกษาและประสบการณ์ในการท างานของ
ขา้ราชการครู 

ประสิทธ์ิ  สุขแกว้ (2544)  ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของขา้ราชการต ารวจ ส านกังานจเรต ารวจ จากการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง เพศและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั การท างานท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม การไดรั้บการยอมรับในสังคม การพฒันาความรู้ความสามารถ ความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนสวสัดิการในองค์การ ความสมดุล
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ของชีวิต สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเพียงพอของรายได ้มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
รองลงมา 

วราเพ็ญ  โกมะหะวงศ์ (2544)  ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัของขา้ราชการครูใน สหวิทยา
เขตวภิาวดี กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการครูในสหวิทยาเขต
วิภาวดี กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัต่างๆ กบัความผูกพนัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้ปัจจยัลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  
ความอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความส าคญัของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงาน
ที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ปัจจยัลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานขององคก์าร ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่การรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั 
ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ความรู้สึกต่อระบบพิจารณา
ความดีความชอบมีสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนเพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
การศึกษา ระยะเวลา ระดบั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

วภิานนัท ์ ภวพทัธ์  (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานฝ่ายโภชนาการ บริษทั  การบินไทย จ ากดั  (มหาชน) 
จากผลการวิจยัสรุปไดว้่า พนกังานฝ่ายโภชนาการ บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ระดบัการศึกษา 
และรายได้ของพนกังานฝ่ายโภชนาการไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ระยะเวลา
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง  5  ดา้น 
ไดแ้ก่  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน การบูรณา
การทางสังคม และการใชห้ลกัประชาธิปไตยในการท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ ส่วนความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัต่อ
องค์การ เม่ือท าการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพื่อศึกษาตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฝ่ายโภชนาการ พบว่า กลุ่มตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  ระยะเวลาท างาน 
และกลุ่มตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่เพียงพอ และมีความยุติธรรม และ
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน เป็นตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานฝ่ายโภชนาการ บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ได ้30.8% โดยท่ีตวัแปรความกา้วหนา้
และมัน่คงในงานท านายได ้ 26.3%  ผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และมีความยุติธรรมท านายได ้2.5%  
ส่วนระยะเวลาท่ีท างานท านายได ้2.0% 
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สุทธิลกัษณ์  ศิลลา (2545) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนั ต่อองคก์าร
ของอาจารยม์หาวิทยาลยัศิลปากร จากการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัองค์การของมหาวิทยาลยัศิลปากร
ตามความเห็นของอาจารยใ์น มหาวิทยาลยัศิลปากร  พบว่า  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ที่ปฏิบติัในระดบัมาก แต่ดา้นประสบการณ์จากการท างานในองคก์าร
อยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยั โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก แต่พบวา่ ดา้นความเช่ือถือและการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความเต็มใจท่ี
จะปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก ส่วนความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยท์ั้ง  3  กลุ่มสาขาวิชา พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยท์ั้ง 3 กลุ่มสาขาวชิาไม่แตกต่างกนัในภาพรวม แต่พบความแตกต่าง
ในรายด้าน โดยพบว่า  อาจารยก์ลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์มีความตอ้งการท่ี
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากอาจารย ์กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์ประยุกต ์
และอาจารยก์ลุ่มสาขาวิชาศิลปะ และศิลปประยุกต์ในขณะท่ีอาจารยก์ลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์และ
วทิยาศาสตร์ประยกุต ์ไม่แตกต่างจากกลุ่มสาขาวิชาศิลปะและศิลปะประยุกต ์ปัจจยัองคก์ารทั้งดา้น
ประสบการณ์การท างานในองคก์ารและลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของ
อาจารยม์หาวทิยาลยัศิลปากร 

สุธน  บุญชยั  (2545) ไดศึ้กษาเร่ืองการปฏิบติัหนา้ท่ีครูท่ีปรึกษาท่ีมีระดบัความผกูพนั
ต่างกนั: กรณีศึกษาโรงเรียนก าแพงแสนวทิยา จงัหวดันครปฐม จากผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนั
ของครูโรงเรียนก าแพงแสนวิทยา ทั้งโดยภาพรวม และจ าแนกตามรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง 
การปฏิบติัหนา้ท่ีครูท่ีปรึกษาโรงเรียนก าแพงแสนวิทยาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นธุรการและบริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง 
การปฏิบติัหนา้ท่ีครูท่ีปรึกษาของครูท่ีมีความผกูพนัสูง กบัครูท่ีมีความผกูพนัต ่ามีความแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.01 โดยครูท่ีมีความผูกพนัสูงปฏิบติัหน้าท่ีครูท่ีปรึกษามากกว่าครูท่ีมี
ความผกูพนัต ่า 

สุริยะ  รูปหมอก (2545)  ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารตามแนวพุทธธรรมของ
ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อความผูกพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านักงานประถมศึกษา 
จงัหวดัสุพรรณบุรี จากผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมการบริหารตามแนวพุทธธรรมของผูบ้ริหารและ
ความผกูพนัของครูอยูใ่นระดบัมาก หมวดธรรมท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของครูทั้งหมดโดยภาพรวม
และทั้งต่อองคก์ารกบัต่องาน คือ ราชธรรม 10 ส่วนอธิปไตย 3 ส่งผลต่อความผกูพนัของครูต่อองคก์าร
เพียงดา้นเดียว 
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Frank – Alston, Miliissa Marie (2000) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการบริการทาง
สังคม ความสมคัรใจในการท างาน ต่อความเขา้ใจและพึงพอใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
และความผูกพนัขององค์การต่อลูกจา้งในการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการผลิต โดยผูว้ิจยัให้ความ
สนใจถึงอิทธิพลของโครงการต่างๆ ซ่ึงมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานความผกูพนัต่อ
องคก์ารและแรงจูงใจในการท างาน ความมัน่คงในการผลิตรวมถึงมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ถึงความ
เติบโตเจริญกา้วหนา้ของโครงการดว้ยความสมคัรใจในการเป็นส่วนร่วมของบริษทั ซ่ึงจากผลการวิจยั
พบวา่การคน้พบเหล่าน้ีจะสนบัสนุนและขยายไปถึงการดึงดูดความสนใจและรักษาไวซ่ึ้งพนกังาน
และสร้างพลงัในการท างานและทศันคติท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์าร ความซ่ือสัตยต่์อบริษทั
และความพึงพอใจในการท างานรวมถึงการจดักิจกรรมท่ีสมคัรใจให้พนกังานเป็นรายบุคคลจะท า
ใหก้า้วหนา้เป็นมืออาชีพต่อไป 

Alexander. Michael A.,Sr (2004) ไดศึ้กษาความพอใจในการท างานและความผกูพนั
ขององคก์ารในวดัทอ้งถ่ิน การศึกษาถึงพระในแอฟริกาและอเมริกา ไดท้  าการศึกษาโดยการเรียนรู้
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัขององคก์รส าหรับพระชาวแอฟริกาและอเมริกา โดยใชค้วาม
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารในการเปรียบเทียบ 

Franckx . Laurelntalberg Michel Anne (2000) ไดท้  าการวิจยัพบวา่ โครงสร้างท่ีเหมาะ
ท่ีสุดในการก าหนดรูปแบบและบทลงโทษ คือตอ้งใชค้วามรู้สึกของพลงัความผกูพนัของหน่วยงาน
ในการด าเนินงาน 

Burton, imberldy (2000) ไดท้  าการศึกษาความผกูพนัทางดา้นความสัมพนัธ์และการ
ปรับตวับทบาทหน้าที่ทั้งทางตรงและทางออ้มของมาตรฐานวดัความผูกพนัในดา้นพฤติกรรม
ความสัมพนัธ์ท่ีควรมีการด าเนินต่อไป ซ่ึงผลการวิจยัพบว่าผูห้ญิงเพียงเท่านั้นท่ีความผูกพนัจะมี
ความส าคญัต่อการปรับตวัทั้งท่ีเป็นเง่ือนไขและข้ึนอยูก่บัความผกูพนัในการรายงานตวัเองเป็นส่ิง
ท่ีเก่ียวขอ้งส าหรับความเขา้ใจกระบวนการสร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัท่ีควรด าเนินต่อไป 

Berry, Stacie Anne (2000) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง วิธีการขององคก์ารในการเป็นสังคมใหม่
และความผูกพนัของพนกังานใหม่  โดยท าการศึกษาถึง  4  วิธีการส าหรับการเป็นสังคมใหม่ คือ
ค าอธิบายทางสังคม เน้ือหาของข่าวสาร ตวัแทนผูส้นบัสนุนสังคมและความพยายามในการจดัตั้ง
องคก์าร โดยไดน้ าโครงสร้างของวิธีการจดัท าองคก์ารและความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทางองคก์าร
มาใชซ่ึ้งจะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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Burner, Brigitta. (2000) ซ่ึงท าการศึกษาวิจยัเร่ืองการวดัระดบัการเขา้ใจของนกัศึกษา
ของมหาวิทยาลยัของฟลอริดา้ถึงความผูกพนัต่อการประชาสัมพนัธ์และความแตกต่างทั้งหลาย 
โดยการส ารวจจากนกัศึกษา  จ านวน  616  คน  ท่ีมหาวิทยาลยัฟลอริดา้ ไม่พบความแตกต่างของ
ความสัมพนัธ์อนัหลากหลายเหล่าน้ีถูกตรวจสอบความต่างจากความหลากหลายทางดา้นเพศของ
ประชากรและมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างท่ีมหาวทิยาลยัฟลอริดา้ 
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บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Servey Research) ซ่ึงมุ่งศึกษาถึงความผกูพนัของ
ขา้ราชการท่ีมีต่อองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงการด าเนินการวิจยัเพื่อให้ได้ขอ้มูลมาประกอบการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
ด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชห้รือขอบเขตการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะเลือกประชากรจากขา้ราชการ 

ลูกจา้งประจ า  พนักงานจา้งทัว่ไป  และพนักงานตามภารกิจ  จากจ านวนทั้งหมด  1,164  คน  
(ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล  ส านกัปลดั องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี พ.ศ. 2554) 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
จะใช้การวิจยัโดยการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified  Random  Sampling) 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ  Taro Yamane (1967 : 99) 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งทัว่ไป และพนกังานตามภารกิจ จากจ านวน

ทั้งหมด  1,164  คน   
 

 
 
 N  = ขนาดของประชากรทั้งหมด  (จ านวน  1,164  คน) 
 n  =  ขนาดตวัอยา่ง 
 e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง โดยก าหนดใหค้ลาดเคล่ือนไดไ้ม่เกิน 5% 
 
  

กลุ่มตวัอยา่ง  =    303    คน 

n   =              N 
               1  +  N e2 

n   =              1,164 
               1  +  1,164 (.05)2 



36 

จ านวนตวัอยา่งแต่ละชั้นภูมิ 
 
 

Ni     =  จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน 
จากกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  303  คน  แยกตามกองและโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดันนทบุรี ไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี  3.1  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 

หน่วยงาน จ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ส านกัปลดั 85 22 
กองกิจการสภา 22 6 
กองแผนและงบประมาณ 37 10 
กองคลงั 36 10 
กองช่าง 100 26 
กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 724 186 
กองส่งเสริมคุณภาพชีวติ 57 15 
กองทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 54 13 
กองพสัดุและทรัพยสิ์น 24 7 
กองสาธารณสุข 20 6 
หน่วยตรวจสอบภายใน 5 2 

รวมทั้งส้ิน 1,164 303 
 

 
 
 
 
 
 
 

n       =           n   Ni 
                          N 
 
                    N 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ในท่ีน้ีจะใชแ้บบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี ผูว้ิจยัไดใ้ช้แบบสอบถาม และแบบวดัของ Likert Scale  มาใช้ในการเก็บขอ้มูล 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น  3  ส่วน ดงัน้ี 

ในส่วนแรก จะเป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ในส่วนท่ีสอง จะเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การในดา้นต่างๆ ของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนท่ีสองจะใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale มาใชเ้ป็นค าถามเชิงบวก (Positive) 
โดยพิจารณาค าถามท่ีสร้างข้ึนตอ้งกระชบั ไม่สลบัซบัซอ้น และส่ือความหมายเดียวโดยในแต่ละขอ้
จะใหต้อบค าถาม 5 ค าตอบคือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  โดยให้เลือกตอบค าถาม
ขอ้ใดขอ้หน่ึงตามความเป็นจริงท่ีสุด และมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 

ขอ้ค าถามเป็นขอ้ความทางบวก เกณฑก์ารใชค้ะแนน คือ 
มากท่ีสุด  =  5 
มาก   =  4 
ปานกลาง  =  3 
นอ้ย  =  2 
นอ้ยท่ีสุด  =  1 
หลกัเกณฑ์การจดัแบ่งระดบัความผูกพนั โดยวิธีการแบ่งส่วนเท่าพิสัยคะแนนของค าถาม

เป็น 5 ระดบั และใชค้่าเฉล่ีย เป็นดชันีในการแบ่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร (บุญศรี พรหมมาพงษ)์ 
โดยรวมไดด้งัน้ี 
 
 
 

ระดบันอ้ยมาก  1.00  -  1.50 
ระดบันอ้ย   1.51  -  2.50 
ระดบัปานกลาง  2.51  -  3.50 
ระดบัมาก   3.51  -  4.50 
ระดบัมากท่ีสุด  4.51  -  5.00 
ในส่วนท่ีสาม  จะเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

คะแนนสูงสุด   -  คะแนนต ่าสุด            =            5  -   1     =    0.80 

                   จ  านวนชั้น              5 
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3.  ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั  คือ 
3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data)  ไดม้าจากการใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  ไดม้าจากการศึกษาเอกสารทางวชิาการ หนงัสือ  

บทความ วทิยานิพนธ์ วารสารต่างๆ และรายงานการวจิยั 
 

4.  การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

4.1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่างๆ จากหนงัสือ เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆ ท่ี
เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ และปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
ศึกษาวิธีสร้างแบบสอบถามจากหนงัสือเทคนิคการวิจยัทางการศึกษา   (ลว้น  สายยศ  และ
องัคณา  สายยศ : 2538)  

4.2 แบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงความผกูพนัของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ซ่ึงแบ่งออกเป็น  3  ส่วนดงัน้ี 

4.2.1  ในส่วนแรก  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2.2  ในส่วนท่ีสอง เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของผูต้อบ

แบบสอบถาม 
4.2.3  ในส่วนท่ีสาม  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.3  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์  เพื่อพิจารณาความ

ครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้
4.4  น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้ว เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการ

สร้างเคร่ืองมือวิจยัและดา้นการศึกษาเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา พร้อมทั้งพิจารณา
ความถูกตอ้งของภาษาท่ีใช ้ ไดแ้ก่   

-  นายเวนิต  วฒันธ ารงค ์ รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี   
-  รองศาสตราจารย ์ดร.สุเทพ  เชาวลิต   
-  อาจารย ์ดร.วฒันา   ล่วงลือ 
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4.5  น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้น ามา
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ให้พิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ัง ก่อนน าไปทดสอบค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามจากขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  กระทรวงมหาดไทย 

 

5.  การทดสอบแบบสอบถาม 
 

ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ไปทดสอบหาค่าความ
เช่ือมัน่ ดงัน้ี 

การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไป Pre-test กบัขา้ราชการ
ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี กระทรวงมหาดไทย จ านวน 30 ชุด โดยใช้วิธีหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค 

ผลของการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของความผกูผนัต่อองค์การของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยรวมทั้งหมด จ านวน 40 ขอ้  ไดค้่า Alpha เท่ากบั .9575   

จากนั้นผูว้จิยัไดท้ดสอบค่าความเช่ือมัน่ในดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 
 

ตารางท่ี  3.2  การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ จ านวนค าถาม (ขอ้) ค่า Alpha 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 1 – 7 (7 ขอ้) .8945 
ประสบการณ์ในการท างาน 8  (1 ขอ้) .8691 
ความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน 9 - 19  (11 ขอ้) .9204 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 20 - 23 (4 ขอ้) .7870 
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6.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามา
เป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั และไดท้ดสอบ
ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือแลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยัดงัน้ี 

6.1  ท าหนงัสือขออนุญาตจากนายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
6.2  ท าการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
6.3  จดัรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
6.4  น าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 

7.  การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ 
 

เม่ือได้รับแบบสอบถามคืนกลบัมาแล้ว ท าการประมวลผลขอ้มูลโดยใช้โปรแกรม  
ส าเร็จรูปซ่ึงจะวเิคราะห์ขอ้มูลและใชส้ถิติในการวเิคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น  2  ส่วน  ดงัน้ี 

7.1  สรุปลกัษณะของประชากรท่ีศึกษา โดยใชส้ถิตพรรณนา (Descriptive) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

7.2  การหาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นประสบการณ์ในการท างาน  ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทาง
สังคมในท่ีท างาน  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการนั้นใชส้ถิติวิเคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานในการวิจยัโดยใชส้ถิติทดสอบ คือ  t  test  F test และการวิเคราะห์
ความแตกต่างเป็นโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe 
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บทที ่ 4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน  303  คน  ผูว้ิจยัไดท้  า
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าเฉล่ียร้อยละ  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ  t  test  F  test และการ
วิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 
4  ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1  ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี  2  ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรี 
ส่วนท่ี  3  ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ส่วนท่ี  4  ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรี 
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ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลน าเสนอในรูปตาราง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

ส่วนที ่ 1  ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางท่ี  4.1  ค่าร้อยละปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 

ชาย  
หญิง 

รวม 

 
  97 
206 
303 

 
32.0 
68.0 
100.0 

2.  อาย ุ
นอ้ยกวา่ 30  ปี 
30 – 39 ปี 
40 – 49  ปี 
50 ปีข้ึนไป 

รวม 

 
55 
216 
28 
4 
303 

 
18.2 
71.3 
9.2 
1.3 
100.0 

3.  สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

รวม 

 
123 
177 
3 
303 

 
40.6 
58.4 
1.0 
100.0 

4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานทัว่ไป 
พนกังานตามภารกิจ 

รวม 

 
187 
18 
12 
86 
303 

 
61.7 
5.9 
4.0 
28.4 
100.0 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
5.  ต าแหน่งงาน 

ระดบัปฏิบติัการ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

รวม 

 
124 
166 
  13 
303 

 
54.8 
40.9 
 4.3 

100.0 
6.  ระดบั 

1 – 2 
3 – 5 
6– 8 
ไม่นบัระดบัขั้น 

รวม 

 
45 

103 
39 

116 
303 

 
14.9 
34.0 
12.9 
38.2 

100.0 
7.  ระดบัการศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

รวม 

 
  79 
216 
   8 
303 

 
26.1 
71.3 
  2.6 
100.0 

8. อายรุาชการ 
นอ้ยกวา่ 11 ปี 
11 – 15  ปี 
16 – 20  ปี 
21 – 25  ปี 
26  ปีข้ึนไป 

รวม 

 
179 
  73 
 46 
  4 
  1 

303 

 
59.1 
24.1 
15.2 
  1.3 
  0.3 

100.0 
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ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
9.  อตัราเงินเดือน 

ต ่ากวา่  10,001  บาท 
15,001 – 20,000  บาท 
สูงกวา่  20,000  บาท 
10,001 – 15,000  บาท 

รวม 

 
125 
136 
  30 
303 
12 

 
100.0 
44.9 
4.0 
9.9 
41.2 

 
จากตารางท่ี  4.1  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 68.0) มีช่วงอายุระหวา่ง 

30–39 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 71.30) และส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 58.40) เป็นขา้ราชการ
มากท่ีสุด (ร้อยละ 61.70) ซ่ึงอยู่ในระดบัปฏิบติัการเป็นส่วนใหญ่  (ร้อยละ 54.80) และอยูใ่นระดบั  
3 - 5 มากท่ีสุด  (ร้อยละ 34.0)  ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 71.30)  
ส าหรับอายุราชการพบวา่ ส่วนใหญ่มีอายุราชการน้อยกวา่ 10 ปี  (ร้อยละ 59.10)  มีอตัราเงินเดือน
อยูใ่นช่วง 10,001 – 15,000  บาท  (ร้อยละ 44.90)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



45 

ส่วนที ่ 2  ผลการศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวดันนทบุรี 

 
ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ในดา้นต่างๆ 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร X  SD ระดบัความผกูพนั 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ประสบการณ์ในการท างาน 
ความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

3.98 
3.97 
3.93 
3.86 

0.533 
0.811 
0.507 
0.675 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.94 0.530 มาก 

  
จากตารางท่ี  4.2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองค์การในทุกๆ ดา้นในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94) โดยพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.98)  รองลงมาคือ ประสบการณ์ในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.97)  และดา้น
ความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93) นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86) 
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ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั X  SD ระดบัความผกูพนั 
1.  การไดรั้บการพิจารณาใหเ้ล่ือนขั้น, เล่ือนต าแหน่งท่ี

สูงข้ึน และมีความส าคญัมากข้ึน 
2.  องคก์ารไดส้ร้างความมัน่คงในชีวติการท างานใหก้บั

ท่าน 
3.  การไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือการพฒันาหรือ

เพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการท างานการดูงาน 
สัมมนา ศึกษาต่อ ฯลฯ 

4.  งานท่ีปฏิบติัทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน 
5.  การมีไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การท างาน 
6.  ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง       

หนา้ท่ี 
7.  งานในความรับผิดชอบของท่านมีระบบและมีความ 

ชดัเจนของงาน 

 
4.04 

 
4.04 

 
 

3.99 
3.97 

 
3.95 
3.96 

 
 

3.94 

 
0.710 

 
0.796 

 
 

0.766 
0.876 

 
0.796 
0.835 

 
 

0.884 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
 

มาก 
รวม 3.98 0.533 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.3  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าการรับการพิจารณาให้
เล่ือนขั้น, เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และองคก์ารสร้างความมัน่คงในชีวิตการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.04) รองลงมาคือ ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมหรือการพฒันาหรือเพิ่มพูนความรู้ความช านาญ
ในการท างานการดูงานสัมมนา ศึกษาต่อ ฯลฯ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99) งานท่ีปฏิบติัทา้ทายความรู้
ความสามารถ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97) 
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ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อประสบการณ์ในการท างาน 
 

ดา้นประสบการณ์ในการท างาน X  SD ระดบัความผกูพนั 
1.  การไดส้ั่งสมความรู้ ประสบการณ์ในการท างานจาก

หน่วยงาน 
3.97 0.811 มาก 

รวม 3.97 0.811 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.4  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานโดยรวม

อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าได้สั่งสมความรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานจากหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97) 

 
ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม

ทางสังคมในท่ีท างาน 
 

ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน X  SD ระดบัความผกูพนั 
1.  องคก์ารของท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพิงและตอบสนอง 

ความตอ้งการพื้นฐานของท่านได ้
2.  การตอ้งการท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารของท่านจน

เกษียณอายรุาชการ 
3.  การสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 
4.  องคก์ารของท่านสามารถใหค้วามมัน่คงในชีวติแก่ท่านได ้
5.  การมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารของท่าน 
6.  การแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคญับญัชาและเพื่อน

ร่วมงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
7.  การไดรั้บความยติุธรรม และการปฏิบติัท่ีเหมาะสมจาก     

องคก์ารของท่าน 

3.93 
 

3.89 
 

3.87 
3.96 

 
3.99 
4.04 

 
4.03 

0.771 
 

0.808 
 

0.839 
0.833 

 
0.826 
0.813 

 
0.821 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
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ตารางท่ี  4.5  (ต่อ) 
 

ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน X  SD ระดบัความผกูพนั 
8.  การมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน

ในองคก์ารของท่าน 
9.  การไดรั้บความเท่าเทียม ความเสมอภาคในการ

พิจารณา ความดีความชอบ โดยปราศจากอคติ 
10.  การมีความรู้สึกพอใจในสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ต่างๆ เช่น ความสะอาด ความปลอดภยั ฯลฯ 
11.  องคก์ารของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ เพื่ออ านวยความ

สะอาดในการท างานอยา่งเพียงพอ 

3.91 
 

3.81 
 

3.86 
 

3.93 

0.833 
 

0.821 
 

0.852 
 

0.802 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.93 0.507 มาก 
 

จากตารางท่ี  4.5  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคม
ในท่ีท างานโดยรวมในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่สามารถ
แสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคญับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04) 
รองลงมาคือ การไดรั้บความยติุธรรม และการปฏิบติัท่ีเหมาะสมจากองคก์าร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03)  
รวมถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99) 

 

ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อผลตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ X  SD ระดบัความผกูพนั 
1.  ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม 
     และเพียงพอต่อการด าเนินชีวติ 
2.  ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมและมีความมัน่คง 
     เพียงพอ 
3.  ท่านไดรั้บค่าจา้งพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ี
ไดรั้บ 
4.  ท่านมีโอกาสมีรายไดแ้ละผลประโยชน์มากข้ึนจาก 
     องคก์ารของท่าน 

3.91 
 

3.72 
 

3.90 
 

3.91 

0.859 
 

0.897 
 

0.935 
 

0.940 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.94 0.530 มาก 
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จากตารางท่ี  4.6  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นความรู้สึกต่อต่อผลตอบแทนและ
สวสัดิการโดยรวมในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่งานท่ี
รับผิดชอบไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตและ
ไดรั้บโอกาสมีรายไดแ้ละผลประโยชน์มากจากองคก์าร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91) รองลงมาคือไดรั้บ
ค่าจา้งพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90) การไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม
และมีความมัน่คงเพียงพอ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72)   

 

ส่วนที ่ 3  ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี 

 
สมมุติฐานท่ี 1 ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.7  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร  ระหวา่งขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนั 

 

เพศ n  X  SD t p 
ชาย 
หญิง 

97 
206 

4.07 
3.87 

.529 

.519 
3.145 .002 

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.7  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศชายมีความผูกพนั
ต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.07)  เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์าร  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.87)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียด้วยค่า  t  test  พบว่า ขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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เม่ือแยกวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีเพศต่างกนั ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.8  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีเพศต่างกนั 
 

เพศ n  X  SD t p 
ชาย 
หญิง 

97 
206 

4.14 
3.91 

.561 

.503 
3.645 .000 

** p < .05 
 

จากตารางท่ี  4.8  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศชายมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกวา่เพศหญิง  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.14)  เพศหญิงมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  t  test  
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี  4.9  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีเพศต่างกนั 
 

เพศ n  X  SD t p 
ชาย 
หญิง 

97 
206 

4.15 
3.88 

.741 

.830 
2.858 .005 

** p < .05 
 

จากตารางท่ี  4.9  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศชายมีความผกูพนัต่อ
องค์การในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากกว่าเพศหญิง  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.15)  เพศหญิงมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย
ค่า t  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในดา้นประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



51 

ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน
การท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีเพศต่างกนั 

 

เพศ n  X  SD t p 
ชาย 
หญิง 

97 
206 

4.07 
3.86 

.575 

.459 
3.117 .002 

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.10  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศชายมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมมากกว่าเพศหญิง  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.07)  
เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองค์การ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 )  และจากการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียดว้ยค่า  t  test  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีความ
ผูกพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.01 

 
ตารางท่ี  4.11  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีเพศต่างกนั 
 

เพศ n  X  SD t p 
ชาย 
หญิง 

97 
206 

3.93 
3.83 

.768 

.627 
1.078 .283 

 
จากตารางท่ี  4.11  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศชายมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่เพศหญิง  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.93)  เพศหญิงมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 )  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย
ค่า  t  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  

สมมุติฐานท่ี  2  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 



52 

ตารางท่ี  4.12  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั   

 

อาย ุ n  X  SD F p 
นอ้ยกวา่ 30 ปี  
30 – 39 ปี  
40 – 49 ปี  
50 ปีข้ึนไป  

 55 
216 
 28 
  4 

3.96 
3.95 
3.72 
4.10 

.511 

.534 

.507 

.562 

1.772 .153 

รวม 303 3.94 .530   

 
จากตารางท่ี  4.12  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อายุ  50  ปีข้ึนไป มีความ

ผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.10)  รองลงมาคือ  บุคลากรท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96)  และอาย ุ 30 -39 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95)  และจากการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ที่มีอายุต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั   

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีอายตุ่างกนั ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.13  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยจ าแนกตามอายุ 

 

อาย ุ n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

นอ้ยกวา่ 30 ปี  
30 – 39 ปี  
40 – 49 ปี  
50 ปีข้ึนไป  

   55 
216 
  58 
    4 

4.09 
3.98 
3.76 
4.18 

.518 

.530 

.539 

.552 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 

รวม 

2.123 
83.645 
 
85.768 

    3 
299 
 
302 

.708 

.280 
2.529 

รวม 303 3.98 .533  

 ** p < .01 
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จากตารางท่ี  4.13  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุ  50  ปีข้ึนไป  
มีความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18) รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีอายุน้อยกวา่ 30 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09) บุคลากรท่ีมีอายุ 30 -39 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98)  
และนอ้ยท่ีสุดคืออายุ 40 – 49 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76) และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอายุต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายุต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัแตกต่างกนัอย่างน้อยหน่ึงกลุ่ม
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ Scheffe  
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุ  50  ปีข้ึนไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18)  มี
ความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุ  40–49 ปี (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76)  และอาย ุ 30 -39 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98)   

 
ตารางท่ี  4.14  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั 
 

อาย ุ n  X  SD F p 
นอ้ยกวา่ 30 ปี  
30 – 39 ปี  
40 – 49 ปี  
50 ปีข้ึนไป  

  55 
216 
  28 
   4 

3.93 
4.02 
3.68 
4.00 

.766 

.835 

.670 

.816 

1.523 .209 

รวม 303 3.97 .811   

 
จากตารางท่ี  4.14  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอาย ุ 30 - 39  ปี มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.02)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00) บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 30  ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93)  
และนอ้ยท่ีสุดคือ อายุ 40 – 49 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
ดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายตุ่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางท่ี  4.15  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน
การท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุต่างกนั 

 

อาย ุ n  X  SD F p 
นอ้ยกวา่ 30 ปี  
30 – 39 ปี  
40 – 49 ปี  
50 ปีข้ึนไป  

  55 
216 
  28 
    4
  

3.96 
3.94 
3.74 
4.20
  

.482 

.507 

.524 

.596
  

1.845 .139 

รวม 303 3.93 .507   

 
จากตารางท่ี  4.15  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุ  50  ปีข้ึนไป มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20) รองลงมา
คือ บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 30 – 39  ปี (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.94)  และนอ้ยท่ีสุดคืออายุ 40 – 49 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74) และจากการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุต่างกนัมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.16  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนั  
 

อาย ุ n  X  SD F p 
นอ้ยกวา่ 30 ปี  
30 – 39 ปี  
40 – 49 ปี  
50 ปีข้ึนไป  

  55 
216 
  28 
   4 
  

3.88 
3.87 
3.71 
4.00 

.692 

.679 

.623 

.736
  

.525 .665 

รวม 303 3.86 .675   
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จากตารางท่ี  4.16  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุ  50  ปีข้ึนไป 
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมากที่สุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00) 
รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่  30–39 ปี 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87) และนอ้ยท่ีสุดคือ อายุ 40 – 49 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71) และจากการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายตุ่างกนัไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

สมมุติฐานท่ี  3  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ที่มีสถานภาพต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.17  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  
 

สถานภาพ n  X  SD F p 
โสด  
สมรส  
หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่  

123 
177 
    3 

3.90 
3.97 
3.24 

.516 

.534 

.378 

3.370 .036 

รวม 303 3.94 .530   

 
จากตารางท่ี  4.17  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสถานภาพสมรส มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97)  รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.90)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24)  
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

และเม่ือแยกวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีสถานภาพต่างกนั  ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.18  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานปฏิบติัระหวา่งบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  

 

สถานภาพ n  X  SD F p 
โสด  
สมรส  
หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่  

123 
177 
    3 

3.95 
4.02 
3.52
  

.522 

.540 

.360 

1.714 .182 

รวม 303 3.98 .533   

 
จากตารางท่ี  4.18  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสถานภาพสมรสมี

ความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95)  และน้อยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีสถานภาพหย่า/
หมา้ย/แยกกนัอยู่  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.52)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า   
F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่แตกต่างกนั   

 
ตารางท่ี  4.19  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน ระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  
 

สถานภาพ n  X  SD F p 
โสด  
สมรส  
หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่  

123 
177 
    3 

3.89 
4.03 
4.00
  

.822 

.808 

.000 

1.116 .329 

รวม 303 3.97 .811   
 

 
จากตารางท่ี  4.19  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสถานภาพสมรสมี

ความผกูพนัต่อองค์การในดา้นประสบการณ์ท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมี
สถานภาพโสด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  
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พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีสถานภาพต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

 
ตารางท่ี  4.20  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  
และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อ
สภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
โดยจ าแนกตามสถานภาพ  

 

สถานภาพ n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

โสด  
สมรส  
หยา่ / หมา้ย / 
แยกกนัอยู ่  

123 
177 
    3 

  

3.93 
3.94 
3.09 

  

.484 

.510 

.793 

  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
รวม 

2.127 
75.567 
 
77.693 

    2 
300 
 
302 

1.063 
.252
  

4.221 

รวม 303 3.93 .507  

** p < .05 
 

จากตารางท่ี  4.20  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสถานภาพสมรสมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)  
รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93) และน้อยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีสถานภาพ
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  
F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
สถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติ
ทดสอบของ Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรส 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)  บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93)  มีความผกูพนัต่อองคก์าร
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ในดา้นส่ิงแวดล้อมในการท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพหย่า/หมา้ย/แยกกนัอยู่ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.09)    

 
ตารางท่ี  4.21  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการระหว่าง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั  และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็น โดยจ าแนกตามสถานภาพ  

 

สถานภาพ n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

โสด  
สมรส  
หยา่ / หมา้ย / 
แยกกนัอยู ่  

123 
177 
    3 

3.83 
3.90 
2.33 

.631 

.679 

.577 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
รวม 

     7.422 
130.367 
 
137.789 

    2 
300 
 
302 

    2 
300 
 
302 

8.539 

รวม 303 3.86 .675  

** p < .01 
 
จากตารางท่ี  4.21  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสถานภาพสมรสมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83)  และน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพหย่า/
หมา้ย/แยกกนัอยู่  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.33)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า   
F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
สถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ  Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรส (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.90)  บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.33)    
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สมมุติฐานท่ี  4  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงาน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.22  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี

ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็น โดยจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 

 

สายงาน n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

บุคลากร  
ลูกจา้ประจ า 
พนกังานทัว่ไป 
พนกังาน - 
ตามภารกิจ  

187 
  18 
  12 
  86 

3.88 
3.56 
4.24 
4.09 

.450 

.392 

.174 

.668
  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
 
      รวม 

6.315 
8.529 
 
 
84.844 

    3 
299 
 
 
302 

2.105        
.263

  

8.014 

รวม 303 3.94 .530  

 ** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.22  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งสายงานพนกังาน
ทัว่ไปมีความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24)  รองลงมาคือ  ต าแหน่งสายงาน
พนกังานจา้งตามภารกิจ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09) ต  าแหน่งสายงานบุคลากร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) และ
นอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56)  และจากการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งสายงาน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งสายงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งสายงานพนกังานทัว่ไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24) มีความผกูพนั
ต่อองค์การมากกว่าต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56) และบุคลากร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.88) 



60 

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนั  ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.23  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหว่างบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็น  โดยจ าแนกตามต าแหน่ง
สายงาน 

 

สายงาน n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

บุคลากร  
ลูกจา้งประจ า  
พนกังานทัว่ไป 
พนกังาน - 
ตามภารกิจ 

187
18 
12 
86 

3.91 
3.64 
4.30 
4.18 

.489 

.609 

.255 

.560 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
 

รวม 

  7.629 
78.138 
 
 
85.768 

    3 
299 
 
 
302 

2.543 
.261

  

9.731 

รวม 303 3.98 .533  

** p < .001 
 

จากตารางท่ี  4.23  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสายงานพนกังานทัว่ไปมี
ความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30)  รองลงมาคือ
ต าแหน่งสายงานพนกังานจา้งตามภารกิจ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18)  ต  าแหน่งสายงานบุคลากร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.91)   และนอ้ยท่ีสุดคือต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64)  และจากการ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งสายงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และจากการทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งสายงานพนกังานทัว่ไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30) มีความผกูพนั
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ต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64)  และต าแหน่งสาย
งานบุคลากร  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)   

 
ตารางท่ี  4.24  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ท างานระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั 
 

สายงาน n  X  SD F p 
บุคลากร  
ลูกจา้งประจ า  
พนกังานทัว่ไป 
พนกังาน - 
ตามภารกิจ  

187 
18 
12 
86 

3.94 
3.89 
4.00 
4.06 

.794 

.583 

.603 

.912 

.512 .674 

รวม 303 3.97 .811   

 
จากตารางท่ี  4.24  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสายงานพนกังานจา้ง

ตามภารกิจมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นประสบการณ์ท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06)  
รองลงมาคือต าแหน่งสายงานพนักงานทัว่ไป  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00)  ต  าแหน่งสายงานบุคลากร  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) และนอ้ยท่ีสุดคือ ต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89)  และ
จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ท างาน 
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ตารางท่ี 4.25  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน
ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั และ
เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในท่ีท างาน  โดยจ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 

 

สายงาน n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

บุคลากร  
ลูกจา้งประจ า  
พนกังานทัว่ไป 
พนกังาน - 
ตามภารกิจ  

187
18 
12 
86 

  

3.87 
3.43 
4.27 
4.10 

  

.422 

.574 

.167 

.593 

  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
 
      รวม 

  8.807 
68.887 
 
 
77.693 

    3 
299 
 
 
302 

2.936
.230

  

12.742 

รวม 303 3.93 .507  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.25  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสายงานพนกังานทัว่ไปมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.27)  รองลงมาคือ ต าแหน่งสายงานพนกังานตามภารกิจ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  ต  าแหน่ง
สายงานบุคลากร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87) และน้อยท่ีสุดคือต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.43) และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้าน
ความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งสายงานต่างกนัมีผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน
ต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากการทดสอบโดย
ใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ที่มีต  าแหน่ง
พนกังานทัว่ไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งต าแหน่งสายงาน
บุคลากร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87)  และต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43)   
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ตารางท่ี  4.26  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการระหว่าง
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสายงานต่างกนั  และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการโดย
จ าแนกตามต าแหน่งสายงาน 

 

สายงาน n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

บุคลากร  
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานทัว่ไป 
พนกังาน - 
ตามภารกิจ  

187        
  18 
  12 
  86 

  

3.80 
3.28 
4.40 
4.03 

  

.529 

.899 

.419 

.821 

  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
 

รวม 

  12.717 
125.072 
 
 
137.789 

    3 
299 
 
 
302 

4.239  
.418

  

10.134 

รวม 303 3.86 .675  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.26  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสายงานพนกังานจา้งทัว่ไป
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40) 
รองลงมาคือต าแหน่งสายงานพนกังานตามภารกิจ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03) ต าแหน่งสายงานบุคลากร  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) และนอ้ยท่ีสุดคือ ต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28)  และ
จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งสายงานต่างกนัมีผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการต่างกนัอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ  Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งพนกังานทัว่ไป 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งต าแหน่งสายงานบุคลากร(ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.80)  และต าแหน่งสายงานลูกจา้งประจ า  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28)   
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สมมุติฐานท่ี  5  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.27  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 
 

ต าแหน่งงาน n  X  SD F p 
ระดบัปฏิบติัการ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

166 
124 
 13 

3.92 
3.93 
4.19 

.582 

.448 

.538 

1.550 .214 

รวม 303 3.94 .530   

 
จากตารางท่ี  4.27  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง

มีความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19)  รองลงมาคือ บุคลากรต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดบักลาง  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92)  
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.28  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 
 

ต าแหน่งงาน n  X  SD F p 
ระดบัปฏิบติัการ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

166 
124 
 13 

4.00 
3.94 
4.25 

.551 

.497 

.587 

2.142 .119 

รวม 303 3.98 .533   
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จากตารางท่ี  4.28   บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดับสูงมีความผูกพนัต่อองค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.25)  
รองลงมาคือ บุคลากรต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากร
ผูบ้ริหารระดบักลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า   
F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 
ตารางท่ี  4.29  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 
 

ต าแหน่งงาน n  X  SD F p 
ระดบัปฏิบติัการ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

166 
124 
 13 

3.87 
4.10 
4.08 

.821 

.780 

.862 

2.992 .052 

รวม 303 3.97 .811   

 
จากตารางท่ี  4.29  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งผูบ้ริหาร

ระดบักลางมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  
รองลงมาคือบุคลากรต าแหน่งผูบ้ริหารสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากร ระดบั
ปฏิบติัการ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  
พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
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ตารางท่ี  4.30  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน
การท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั  
และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อ
สภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างาน  โดยจ าแนกตามต าแหน่งงานต่างกนั 

 
ต าแหน่งงาน n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ระดบัปฏิบติัการ  
ผูบ้ริหารระดบักลาง  
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

166 
124 
  13 

3.96 
3.85 
4.24 

.560 

.403 

.576 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

  2.056 
75.638 
77.693 

2 
300 
302 

1.028 
.252 

4.077 

รวม 303 3.93 .507  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.30  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในการท างานมากที่สุด 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24)  รองลงมาคือ บุคลากรต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96)  และ
นอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรผูบ้ริหารกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85)  และจากการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างานต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกนัมีผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในการท างาน
ต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดย
ใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดบักลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85)  และบุคลากรระดบัปฏิบติัการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96)   
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ตารางท่ี  4.31  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 

 

ต าแหน่งงาน n  X  SD F p 
ระดบัปฏิบติัการ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

166 
124 
 13 

3.85 
3.84 
4.17 

.780 

.523 

.438 

1.466 .232 

รวม 303 3.86 .675   

 
จากตารางท่ี  4.31  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง

มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17) รองลงมา
คือ บุคลากรต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85) และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรผูบ้ริหารกลาง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

สมมุติฐานท่ี  6  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.32  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดย จ าแนกตามระดบั 

 

ระดบั n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

1 -2   
3 - 5  
6 – 8  

  45 
103  
  39 

3.58 
4.06 
3.77 

.224 

.437 

.464
  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

7.807 
29.876
37.683 

    2 
184 
186 

3.904
.162

  

24.041 

รวม 187 3.88 .450  

** p < .05 
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จากตารางท่ี  4.32  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบั 3-5  มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06)  รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีระดบั 6 – 8 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77)  
และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีระดบั 1–2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58)  และจากการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบั 6 – 8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06) มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีมีระดบั 6 – 8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77)  และระดบั 1 – 2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58)   

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนั  ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.33  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหว่างบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยจ าแนกตามระดบั 

 

ระดบั n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

1 -2   
3 - 5  
6 – 8  

  45 
103 
  39    

3.67 
4.06 
3.78 

.290 

.499 

.509
  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  5.490 
38.938 
44.428 

    2 
184
186 

2.745
.212

  

12.971 

รวม 187 3.91 .489  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.33  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบั 3 -5 มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมี
ระดบั 6 – 8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีระดบั 1 – 2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67)  
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า   F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
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จงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบั 3-5 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06)   
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติัมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบั 6–8  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.78)  และระดบั 1–2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67)   

 
ตารางท่ี  4.34  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน โดยจ าแนกตามระดบั 

 

ระดบั n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

1 -2   
3 - 5  
6 – 8  

  45 
103 
  39 

3.33 
4.27 
3.74 

.477 

.757 

.715 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

29.406 
87.824 
117.230 

    2 
184 
186 

14.703 
.477 

30.804 

รวม 187 3.94 .794  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.34  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบั 3 -5 มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีระดบั 6–8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีระดบั 1–2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33)  
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีต่อ ผลความผูกพนัต่อองค์การในดา้นประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 
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เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากการทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบ
ของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบั 3–5 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27)   
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านประสบการณ์ในการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีระดบั  6–8 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74)  และระดบั 1 – 2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33)   

 
ตารางท่ี  4.35  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัต่างกนั และ
เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในท่ีท างาน โดยจ าแนกตามระดบั 

 

ระดบั n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

1 -2   
3 - 5  
6 – 8  

  45 
103   
39 

3.71 
3.97 
3.80 

.180 

.446 

.486 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

   2.433 
30.708 
33.141 

    2 
184 
186 

1.216 
.167 

7.289 

รวม 187 3.87 .422  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.35 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบั 3 -5 มีความผูกพนั
ต่อองค์การในความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.97)  
รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีระดบั 6 – 8 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีระดบั 1–2 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีต่อผลความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก
ต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ี
ท างานแตกต่างกนัอย่างน้อยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และจากการ
ทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
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ที่มีระดบั 3–5 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97)  มีความผกูพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในที่ท  างานมากกว่าบุคลากรที่มีระดบั  6–8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80)  และระดบั 1–2 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71)   

 
ตารางท่ี  4.36  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการระหว่าง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัต่างกนั และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการโดย
จ าแนกตามระดบั 

 

ระดบั n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

1 -2   
3 - 5  
6 – 8  

  45 
103 
39 

3.58 
3.92 
3.76 

.462 

.564 

.419
  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  3.549 
48.505 
52.054 

    2 
184 
186 

1.775 
.264
  

6.732 

รวม 187 3.80 .529  

** p < .001 
 

จากตารางท่ี  4.36  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบั 3-5 มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92) รองลงมาคือ บุคลากร
ท่ีมีระดบั 6–8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีระดบั 1–2 (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58)  
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีผลความผกูพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในท่ีท างานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ี
ท างานแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.001  และจากการ
ทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ระดบั 6–8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทาง
สังคมในท่ีท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบั 6–8  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76)  และระดบั 1–2 (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.58)   
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สมมุติฐานท่ี  7  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.37  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ท่ีมีต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนั และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนั
ต่อองคก์าร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

  79 
216      

 8 

3.95 
3.91 
4.58 

.552 

.516 

.172 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  3.575 
81.269 
84.844 

   2 
300 
302 

1.787 
.271 

6.598 

รวม 303 3.94 .530  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.37  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบัการศึกษาปริญญาโท
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58) รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95) และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีต่อผลความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างน้อยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58) 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95)  
และบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)   

และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 
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ตารางท่ี  4.38  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหวา่งบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนั และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นจ าแนก
ตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

  79 
216 
   8         

4.05 
3.94 
4.57 

.564 

.510 

.471 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

   3.611 
82.157 
85.768 

    2 
300
302 

1.805
.274

  

6.592 

รวม 303 3.98 .533  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี 4.38 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05) และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย
ค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัต่างกนัมีผลความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั
อยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติ
ทดสอบของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57) มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05)  และระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)   
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ตารางท่ี  4.39  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั   

 
ระดบัการศึกษา n  X  SD F p 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

79 
216 
8 

3.97 
3.94 
4.63 

.751 

.833 

.518 

2.748 .066 

รวม 303 3.97 .811   
 

จากตารางท่ี  4.39  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบัการศึกษาปริญญาโท
มีความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63) รองลงมา
คือ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97)  และน้อยท่ีสุดคือ
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)  และจากการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

 
ตารางท่ี  4.40  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหว่างบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก
ต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

  79 
216   
    8   

3.96 
3.88 
4.76 

.565 

.466 

.137     

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  6.024 
71.670 
77.693 

   2 
300 
302 

3.012 
.239 

12.607 

รวม 303 3.93 .507  
** p < .01 
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จากตารางท่ี  4.40 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบัการศึกษาปริญญาโท
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในที่ท  างานมากที่สุด 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88)  และ
จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อ
สภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
ต าแหน่งระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทาง
สังคมในท่ีท างานแตกต่างกนัอย่างน้อยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  
และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.76)  มีความผูกพนัต่อองค์การในด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88)  
และระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96)  

 
ตารางท่ี  4.41  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการระหว่าง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั     
 

ระดบัการศึกษา n  X  SD F p 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

  79 
216 
   8 

3.82 
3.85 
4.38 

.818 

.618 

.423 

2.477 .086 

รวม 303 3.86 .675   
 

จากตารางท่ี  4.41 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีระดบัการศึกษาปริญญาโท
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมากที่สุด  (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.38)  
รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85)  และน้อยที่สุดคือ
บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82) และจากการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
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สมมุติฐานท่ี  8  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอายุราชการต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.42 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

นนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยจ าแนกตามอายุราชการ 

 
อายรุาชการ n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10 ปี  
11-15 ปี  
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป  

179 
73 
46 
5 

4.04 
3.81 
3.71 
4.00 

.561 

.412 

.464 

.585 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  5.478 
79.365 
84.844 

    3 
299 
302 

1.826 
.265 

6.880 

รวม 303 3.94 .530  
** p < .05 
 

จากตารางท่ี  4.42 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 10 ปี  
มีความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 
21 ปีข้ึนไป  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00)  บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.81)  และ
นอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ  16-20 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.71) และจากการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุ
ราชการต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า  บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการต ่ากวา่ 10 ปี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04)  มีความผกูพนั
ต่อองค์การมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.81)  และอายุราชการ 16-20 ปี  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.71)  
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และเม่ือแยกวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั  ออกเป็นดา้นต่างๆ ปรากฏผลดงัน้ี 

 
ตารางท่ี  4.43  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัระหว่างบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต่างกนั และเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  โดยจ าแนกตาม
อายรุาชการ 

 
อายรุาชการ n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10 ปี  
11-15 ปี  
16-20 ปี  
21 ปีข้ึนไป  

179 
  73 
  46 
   5 

4.10 
3.84 
3.75 
4.23 

.537 

.476 

.481 

.550 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
     รวม 

  6.535 
79.233 
85.768 

    3 
299 
302 

2.178 
.265 

8.221 

รวม 303 3.98 .533  
  ** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.43  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุราชการ 21 ปีข้ึนไป 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะการท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23)  รองลงมาคือ
บุคลากรท่ีมีอายรุาชการต ่ากวา่  10 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.84)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ  16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.75) และจาก
การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะการท างานท่ีต่างกนั  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะการท างานแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่ม
ต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ Scheffe  
พบว่า บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการมากกว่า 21 ปีข้ึนไป (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.23)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะการท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 
11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.84)  และอายรุาชการ  16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.75)  
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ตารางท่ี  4.44  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การในด้านประสบการณ์ในการท างานระหว่าง
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั   

 

อายรุาชการ n  X  SD F p 
ต ่ากวา่ 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 -20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

179 
73 
46 
 5 

4.06 
3.86 
3.80 
4.00 

.885 

.652 

.719 

.709 

1.746 .158 

รวม 303 3.97 .811   
 

จากตารางท่ี  4.44  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุราชการต ่ากวา่  10  ปี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06) รองลงมาคือ 
บุคลากรท่ีมีอายุราชการ  21  ปีข้ึนไป  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00)  บุคลากรท่ีมีอายุราชการ  11-15  ปี  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.86)  และน้อยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีอายุราชการ  16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.80) 
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน 

 

ตารางท่ี  4.45  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นส่ิงแวดลอ้มทางสังคมในการท างานระหวา่ง
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนั  และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นส่ิงแวดลอ้มทางสังคมในการท างาน
โดยจ าแนกตามอายุราชการ 

 

อายรุาชการ n X  SD แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10 ปี  
11-15 ปี  
16-20 ปี  
21 ปีข้ึนไป 

179 
73 
46 
  5 

4.03 
3.81 
3.67 
4.05 

.498 

.413 

.544 

.706 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

  6.023 
71.670 
77.693 

    3 
299 
302 

2.008 
.240 

8.376 

รวม 303 3.93 .507  
** p < .01 
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จากตารางท่ี  4.45 บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายุราชการ 21 ปีข้ึนไป 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05)  รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีอายรุาชการต ่ากวา่  10 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03)  บุคลากรท่ีมี
อายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.81)  และน้อยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีอายุราชการ  16-20  ปี  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.67)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test  พบว่า 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน
แตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบ
โดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการ
มากกวา่ 21 ปีข้ึนไป (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในท่ีท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.81)  และอายุราชการ  
16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.67)  

 
ตารางท่ี  4.46 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการต่างกนั  และเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยจ าแนก
ตามอายรุาชการ 

 
อายรุาชการ n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10 ปี  
11-15 ปี  
16-20 ปี  
21 ปีข้ึนไป  

179 
73 
46 
5 

3.98 
3.72 
3.63 
3.70 

.677 

.637 

.630 

.779 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
      รวม 

    6.773 
131.015 
 
137.789 

    3 
299 
 
302 

2.258 
.438 
 

5.153 

รวม 303 3.86 .675  
** p < .01 
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จากตารางท่ี  4.46  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอายรุาชการต ่ากวา่ 10 ปี  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98)  รองลงมา
คือ บุคลากรท่ีมีอายุราชการ 11-15 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72)  บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ  21  ปีข้ึนไป  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.70)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีอายรุาชการ  16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63) 
และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อายุราชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนัอยา่งน้อย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ  Scheffe  พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า  10  ปี 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่บุคลากรท่ีมี
อายรุาชการ  16-20 ปี  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.63)  และอายรุาชการ 21 ปีข้ึนไป  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.70)   

สมมุติฐานท่ี  9  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.47 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารระหวา่งบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี

ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  และเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี โดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

 
อตัราเงินเดือน n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10,000 บ.  
10,001–15,000 บ. 
15,001–20,000 บ. 
สูงกวา่ 20,000  บ. 

125 
  36 
  30 
  12 

3.85 
3.06 
3.59 
4.22 

.590 

.466 

.235 

.550 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
รวม 

  7.434 
77.409 
 
84.844 

    3 
299 
 
302 

2.478
.259 
 

  

9.572 

รวม 303 3.94 .530  
** p < .01 
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จากตารางท่ี  4.47  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีอตัราเงินเดือนสูงกว่า  
20,000  บาท มีความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมี
อตัราเงินเดือน  ต ่ากวา่  10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85)  บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001 -20,000  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59) และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001 – 15,000  บาท (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.06)  และจากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีความความผกูพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า  บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่  20,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22)  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001–15,000 บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.06)  
และอตัราเงินเดือน 15,001 – 20,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.59)   

 
ตารางท่ี  4.48 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติัระหวา่งบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  และเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  โดยจ าแนกตาม
อตัราเงินเดือน 

 
อตัราเงินเดือน n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10,000 บ. 
10,001–15,000 บ. 
15,001–20,000 บ. 
สูงกวา่ 20,000  บ 

125 
136 
30 
12 

3.94 
4.09 
3.58 
4.25 

.556 

.497 

.283 

.613 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
รวม 

  7.614 
78.154 
 
85.768 

   3 
299 
 
302 

2.538 
.261

  

9.710 

รวม 303 3.98 .533
   
** p < .001 
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จากตารางท่ี  4.48  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนสูง
กว่า  20,000  บาท มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นลกัษณะการท างานมากท่ีสุด  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.25)  รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  10,001 – 15,000  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09)  บุคลากรท่ีมี
อตัราเงินเดือน  ต ่ากว่า  10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)  และน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ีมีอตัรา
เงินเดือน 15,001 -20,000 บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58)  และจากการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียดว้ยค่า   F  test  พบวา่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต่างกนัมีความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.001 

เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติของ Scheffe พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่  20,000 บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25) มีความผกูพนัต่อ
องค์การในด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกว่าบุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  15,001 -20,000  บาท  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58)  และอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000  บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94)   

 
ตารางท่ี  4.49  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั   
 
อตัราเงินเดือน n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10,000 บ.  
10,001–15,000 บ. 
15,001–20,000 บ. 
สูงกวา่ 20,000  บ. 

125 
136 
  30 
  12 

3.78 
4.21 
3.60 
4.17 

.831 

.764 

.563 

.835 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
     รวม 

  17.322 
181.411 
 
198.733 

   3 
299 
 
302 

9.517 .000 

รวม 303 3.97 .811  
** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.49  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน 
10,001 -15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.21)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่  20,000   บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.17)  
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บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่  10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78)  และนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรท่ี
มีอตัราเงินเดือน  15,001 – 20,000  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)  และจากการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมี
ผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง
นอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติของ 
Scheffe  พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001 -15,000 บาท 
(ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.21)  มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นประสบการณ์ในการท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมี
อตัราเงินเดือน  15,001 -20,000 บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)  และอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000  บาท 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78)    

 
ตารางท่ี  4.50  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน

ท่ีท างานระหว่างบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน
ต่างกนั   

 

อตัราเงินเดือน 
n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10,000 บ.  
10,001–15,000 บ. 
15,001–20,000 บ. 
สูงกวา่ 20,000  บ. 

125 
136 
  30 
  12 

3.91 
3.99 
3.60 
4.26 

.536 

.482 

.236 

.597 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
 
     รวม 

  5.150 
72.544 
 
77.693 

    3 
299 
 
302 

1.717 
.243 

7.075 

รวม 303 3.93 .507  

** p < .01 
 

จากตารางท่ี  4.50  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกว่า  
20,000  บาท มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน
มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  10,001 -15,000 บาท 
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(ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.99)  บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่  10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)  และ
นอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  15,001 – 20,000  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)  และจากการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F  test  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทาง
สังคมในท่ีท างานต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ี
ท างานแตกต่างกนัอยา่งนอ้ยหน่ึงกลุ่มต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 และจากการ
ทดสอบโดยใชส้ถิติของ Scheffe  พบวา่บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน
สูงกว่า  20,000  บาท  บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26)  มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกต่อ
สภาพแวดล้อมทางสังคมในท่ีท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  15,001 -20,000 บาท  
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)  และอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000  บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91)    

 
ตารางท่ี  4.51 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการระหวา่ง

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  และ
เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการโดยจ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

อตัราเงินเดือน 
n X  SD แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F 

ต ่ากวา่ 10,000 บ.  
10,001–15,000 บ. 
15,001–20,000 บ. 
สูงกวา่ 20,000  บ. 

125 
136 
  30 
  12 

3.79 
3.95 
3.60 
4.19 

.779 

.630 

.233 

.454 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
รวม 

    5.004 
132.785 
 
137.789 

   3 
299 
 
302 

1.717 
.243

  

1.668 

รวม 303 3.86 .675  
** p < .01 
 

จากตารางที่  4.51  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีที่มีอตัราเงินเดือน 
สูงกว่า  20,000  บาท มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.19)  รองลงมาคือ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001 -15,000 บาท (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95)  
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บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่  10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79)  และนอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรท่ี
มีอตัราเงินเดือน  15,001 – 20,000  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)  และจากการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียดว้ยค่า  F test  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั
มีความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมี
อตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย
หน่ึงกลุ่มต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ Scheffe พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่ 20,000 บาท 
มีความผูกพนัต่อองค์การในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมากกว่าบุคลากรอตัราเงินเดือนกว่า  
10,000  บาท  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79)  และ 15,001 – 20,000  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60)   
 

ตอนที ่ 4  ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การบริหารส่วน
จังหวดันนทบุรี 

 
จากค าถามปลายเปิดที่เปิดโอกาสให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  

แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัองค์การ  และเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงองค์การ
พอสรุปความคิดเห็นและขอ้เสนอนไดด้งัน้ี 

4.1  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  สรุปไดว้า่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ตอ้งการให้องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีให้มีความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานอย่าง
เป็นธรรมและเท่าเทียมกนั สามารถเล่ือนต าแหน่งให้ตรงกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์  
โดยไม่ค  านึงถึงว่าเป็นบุคลากร ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งทัว่ไป หรือลูกจา้งตามภารกิจ  ซ่ึงในปัจจุบนั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีให้ความส าคญักบับุคลากรมากกว่า ควรส่งเสริมให้บุคลากร
ไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษา ดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเท่าเทียมกนั  
ควรปรับปรุงโครงสร้างในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้บุคลากรมีความก้าวหน้ามากยิ่งข้ึน  
ควรปรับต าแหน่งงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ ควรสนบัสนุนให้บุคลากรท่ีมีวุฒิสูงข้ึน ไดมี้
การปรับเปล่ียนต าแหน่งให้ตรงตามวุฒิการศึกษา อีกทั้งบุคลากรโดยส่วนมากคิดวา่องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดันนทบุรีจะสามารถสร้างความมัน่คงในชีวติการท างานอยูใ่นระดบัท่ีดี  
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4.2  ดา้นประสบการณ์ในการท างาน สรุปไดว้า่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีมีความเห็นว่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีควรให้ความส าคญักบัทุกต าแหน่งงาน
อยา่งเท่าเทียมกนั  อีกทั้งควรมีถ่ายทอดความรู้และหลกัการท างานให้กบัทุกต าแหน่งที่เก่ียวขอ้ง
กบังานนั้น  และควรมีฝึกปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอเพื่อให้เกิดการสั่งสมความรู้และเกิดความช านาญ
ในการปฏิบติังาน  

4.3  ดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มทางสังคมในท างาน  สรุปไดว้า่ บุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีความเห็นว่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีได ้ และไดใ้ห้ความเสมอภาค
ในการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือน ด้วยความยุติธรรม
ปราศจากอคติ  ซ่ึงท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของบุคลากรอีกทางหน่ึง อีกทั้ง
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีไดมี้การปลูกฝังให้บุคลากรในองค์การมีทศันคติต่อองค์การ 
การสร้างความสามคัคี ความศรัทธา การช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัอยา่งเต็มท่ี และบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีทคัติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้บุคลากร
รู้สึกไดรั้บความอบอุ่น ปลอดภยั ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในการปฏิบติังาน ในส่วนวสัดุ  ทรัพยากร
ในการปฏิบติังาน องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีไดมี้การจดัสรรใหอ้ยา่งเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

4.4  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ สรุปไดว้่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีมีความเห็นวา่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี อยูใ่นเกณฑ์ดี  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีให้ผลตอบแทนกบับุคลากรอยูใ่นเกณฑม์าตรฐานของระบบราชการ แต่ควรปรับค่าตอบแทน
ของบุคลากรระดบัทุกระดบั ลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว ลูกจา้งตามภารกิจ ตามความเหมาะสม
กบัต าแหน่งและหน้าที่อย่างเท่าเทียมกนั  โดยอยู่ในพื้นฐานของความถูกตอ้ง  และหลกัเกณฑ์ 
เพื่อไม่ไดเ้กิดความเล่ือมล ้ามากจนเกินไป ควรมีการจ่ายโบนสัตามผลการปฏิบติังานและตามความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน การจดัสวสัดิการให้กบับุคลากรลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว ลูกจา้ง
ตามภารกิจมีเงินเดือนนอ้ย  

สรุปจากความคิดเห็นในแต่ละด้านของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีนั้น ส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีควรปรับปรุงโครงสร้างใน
การบริหารงาน ในดา้นความกา้วหน้าในการท างานและส่งเสริมให้บุลากรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นในการท างาน  การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคลากร การให้ความส าคญั
กบับุคลากรทุกระดบั ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว ลูกจา้งตามภารกิจ อย่างเท่าเทียมกนั ในดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการควรไดรั้บผลตอบแทนและสวสัดิการอยา่งเท่าเทียมกนั และผูบ้งัคบับญัชา
ควรเป็นผูน้ าท่ีมีความวสิัยทศัน์กวา้งไกล 
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บทที ่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวจิยัเร่ือง  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงักวดันนทบุรี 
มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และเพื่อศึกษาถึงปัจจยัลกัษณะบุคคลท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ เพื่อสร้างแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี เคร่ืองมือหลกัท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยท าการศึกษา
จากกลุ่มตวัอยา่ง  303 คน การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสถิติ SPSS  โดยใชส้ถิติต่อไปน้ีวิเคราะห์
ขอ้มูล  ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย   (Mean)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (Standard Derivation)  
t  test  F  test  และการวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใชส้ถิติทดสอบ  Schaffe  ซ่ึงผลการวิจยัท่ีได้
น าเสนอในบทท่ี 4 สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปผลการวจิัย 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในบทท่ี  4  ได้แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงันั้น 
จึงขอ สรุปผลการวจิยัดงัน้ี 

1.1  ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บขอ้มูลไดท้ั้งหมด  303 คน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

(ร้อยละ 68.0)  มีช่วงอายุระหวา่ง 30-39 ปีมากท่ีสุด (ร้อยละ 71.3) และพบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
(ร้อยละ 28.40)  เป็นขา้ราชการ  (ร้อยละ 61.70) และเป็นขา้ราชการระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 54.80) 
และเป็นขา้ราชการระดบั 3 – 5 มากท่ีสุด  (ร้อยละ 34.0 ) ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีเป็น
ส่วนใหญ่  (ร้อยละ  71.30)  ส าหรับอายุราชการพบว่า  ส่วนใหญ่มีอายุราชการน้อยกว่า  10  ปี  
(ร้อยละ 59.10)  มีอตัราเงินเดือนอยูใ่นช่วง  10,0001 – 15,000  บาท (ร้อยละ  44.90)   

1.1.1  ความผกูพนัต่อองค์การในด้านต่างๆ  
ความผกูพนัต่อองค์การทั้ง 4 ดา้น  ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ด้านประสบการณ์ในการท างาน ด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมในที่ท  างาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดบัมาก  โดยสรุปพบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในทุกๆ ดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
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1.1.2  ความผกูพนัต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีมีความผกูพนัต่อองคก์ารใน

ระดบัมาก 
1.1.3  ผลการทดสอบสมมุติฐานในการวิจัย 

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  t  test  พบวา่  บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ที่มีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างท่ี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  t  test  ในแต่ละดา้น  
พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นประสบการณ์ในการท างาน และดา้นความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มในสังคมท่ี
ท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 และ  0.05 

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบว่า  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติทดสอบของ  Scheffe  พบว่า  
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีมีอาย ุ30 – 39 ปี  และอาย ุ 40 – 49 ปี 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ F test ในแต่ละดา้น พบว่า  
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติ
ทดสอบของ  Scheffe  ในแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ที่มีอายุ 
50 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากกวา่บุคลากรท่ีมีอาย ุ30 – 39 ปี  
และอาย ุ 40 – 49 ปี 

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั 
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จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีสถานภาพต่างกนั  มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ Scheffe  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด และหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนั

ต่อองค์การในด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี สถานภาพสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึกต่อ
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด 
และหยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

1.2  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีทีม่ีต าแหน่งสายงานต่างกนัมีความ
ผูกพนัต่อองค์การต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งสายงานต่างกนั  มีความ

ผูกพนัต่อองค์การต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติ
ทดสอบของ Scheffe  พบวา่  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งสายงาน
พนกังานจา้งทัว่ไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากวา่ลูกจา้งประจ า 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งสายงานแตกต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั ในดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคม
ในท่ีท างาน  และในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001 และ 0.01 

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีต าแหน่งพนกังานจา้งทัว่ไปมีต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ในดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน และในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ
มากกวา่บุคลากร ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งตามภารกิจ 
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1.3  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรีทีม่ีต าแหน่งงานต่างกนัมีความผูกพัน
ต่อองค์การต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test  พบวา่   
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั ไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.4  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การแตกต่างกนั 
จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ 
Scheffe  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบั 3 – 5 มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบั 1 - 2 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัต่างกนัมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นประสบการณ์ในการท างาน  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมในท่ีท างาน  และในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01  และ 0.001 

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัระดบั 3–5 มีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั  ด้านประสบการณ์ในการท างาน  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน 
และในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบั 1–2 และบุคลากรระดบั 6 -8 

1.5  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีความ

ผูกพนัต่อองค์การต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติ
ทดสอบของ Scheffe  พบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
โท  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
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เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F test  ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน  
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท  มีความผกูพนัในดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี 

1.6  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี  ทีม่ีอายุราชการต่างกันมีความผูกพนั
ต่อองค์การแตกต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบ
ของ  Scheffe  พบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า  10  ปี  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ  16 – 20 ปี 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการต่างกนัมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ี  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างาน  และในดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe   ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอายุราชการ 21 ปีข้ึนไป มีความผูกพนัต่อองค์การในดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทางสังคมในท่ีท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ
ราชการ 16 – 20 ปี  และบุคลากรท่ีมีอายุราชการต ่ากว่า  10  ปี มีความผูกพนัต่อองค์การในด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ 16 – 20 ปี   
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1.7  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี  ที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันมีความ
ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

จากการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  พบวา่ 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั  มีความ

ผูกพนัต่อองค์การต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และจากการทดสอบโดยใช้สถิติ
ทดสอบของ Scheffe  พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่  
20,000  บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน  10,001 – 15,000  บาท 

เม่ือทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยค่าสถิติ  F  test  ในแต่ละดา้น พบวา่  
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นประสบการณ์ในการท างาน  ดา้นความรู้สึกต่อ
ภาพแวดล้อมทางสังคมในท่ีท างาน  และในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และ 0.001 

และจากการทดสอบโดยใชส้ถิติทดสอบของ  Scheffe  ในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี มีอตัราเงินเดือนสูงกวา่  20,000  บาท มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นประสบการณ์ในการท างาน  ดา้นความรู้สึกต่อภาพแวดลอ้มทาง
สังคมในที่ท  างาน  และในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมากกว่าบุคลากรที่มีอตัราเงินเดือน  
10,001 – 15,000  บาท 
 

2  อภิปรายผลการวจิัย 
 

2.1  ลกัษณะส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

2.1.1  เพศ  จากผลการวิจยัพบวา่  เพศท่ีต่างกนัมีผลท าให้ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีแตกต่างกนักล่าวคือ  เพศชายจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงกวา่เพศหญิง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั อรวรรณ  วงศศิ์ริเดช (2544: 57)  พบวา่ พนกังาน
ซิต้ีแบงคป์ระเทศไทยท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั หรืองานวิจยัของ วชัรา  
วชัรเสถียร (2540: บทคดัย่อ) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน 
ในองค์การรัฐวิสากิจ  จ  านวน 411 คน พบว่า เพศมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร และ
งานวิจยัของ Peter Lok (1997: Abstract) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่  เพศเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั  
แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของระพีพร  เบญจาทิกุล ( 2540 : บทคดัยอ่)  ซ่ึงพบวา่ พนกังานเพศชาย
และเพศหญิงมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั หรือของ ไพศาล  สุวรรณธาดา  
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(2542 : บทคดัยอ่)  งานวิจยัของ ปิยะ  บุนนาค  ( 2543 : บทคดัยอ่)  งานวิจยัของ พรพรรณ  น้ิวจนัทึก 
(2544 : บทคดัยอ่)  และงานวิจยั  Brunnner  Brigtta R. (2000 : Abstract)  ซ่ึงท าการวิจยัจากนกัศึกษา
จ านวน  616  คน  ณ  มหาวทิยาลยัฟรอลิดา้พบวา่ไม่พบความแตกต่างของความผกูพนัทางดา้นเพศ 

จากผลการวิจยัซ่ึงพบว่าเพศชายมีความผูกพนัต่อองค์การมากต่อเพศหญิง  
อาจจะเป็นเพราะวา่ปัญหาท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีประสบอยู ่ เช่น  การเปล่ียนแปลง
ของจ านวนบุคลากร ปัญหาทางดา้นการบริหารงาน ในส่วนบุคลากรเพศชายนั้นจะมีภาวะทางดา้น
จิตใจท่ีเขม้แข็ง สามารถท่ีจะคิดหาแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารได ้หรือพนกังาน
จา้งทัว่ไป พนกังานจา้งตามภารกิจเพศชายจะมีความพยายามมากกว่าเพศหญิงท่ีจะเป็นนกัไต่เตา้  
(Climber)  เพื่อความส าเร็จในอาชีพงาน (ปภาวดี ประจกัษศุ์ภนิติ , 2537 : 73) และบุคลากรเพศชาย
จะไม่ใหค้วามส าคญักบัปัญหาเล็กๆ นอ้ยๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  เช่น  ปัญหาระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  
หรือเพื่อนร่วมงาน  ส่วนบุคลากรเพศหญิงจะคิดถึงปัญหาท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ก าลงัประสบอยู ่และปัญหาเล็กๆ นอ้ยๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารดงักล่าว ซ่ึงอาจจะเป็นสาเหตุท าให้ระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเพศหญิงนอ้ยกวา่เพศชาย 

2.1.2  อายุ  จากผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมี
อายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  กล่าวคือ  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของจิรประภา  สุดสาคร (2544 : บทคดัยอ่) ซ่ึงศึกษาความผกูพนัต่องคก์ารของบุคลากรกรมธนารักษ ์
พบว่า  อายุเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์การ  หรืองานวิจยัของระพีพร  เบญจาทิกุล 
(2540 : บทคดัย่อ) งานวิจยัของ ภทัรา หิรัญรัตนพงศ์  (2542 : บทคดัยอ่) ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า
พนกังานท่ีมีอายุมากกวา่จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่  งานงานวิจยั
ของจิรประภา  สุดสาคร (2544 : บทคดัย่อ) งานวิจยัของดวงใจ   นิลพนัธ์ (2543 : บทคดัย่อ) 
งานวจิยัของ ไพศาล  สุวรรณธาดา  (2542 : บทคดัยอ่)  งานวิจยัของ กรกรฎ พลพาณิช  (2543: บทคดัยอ่)  
งานวิจยัของอรัญญา  สุวรรณวิก (2541 : บทคดัยอ่)  พบวา่ พนกังานบริษทัยคูอมท่ีมีอายุค่อนขา้งมาก
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย และงานวิจยัของ รุ่งนภา  แทนศิริ (2545 : 
บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษากรมพฒันาธุรกิจการคา้พบวา่บุคลากรท่ีมี
อายุต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การต่างกนั  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของระพีพร  เบญจาทิกุล 
(2540 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพกบัความผูกพนักนัต่อ
องค์การพบว่าพนกังานเพศหญิงและเพศชายมีความผกูพนักนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั หรือวิจยั
ของเอกชยั  พราหมณกุล (2545 : 68)  งานวิจยัของวชัรี  กรีธาสันต ์(2544 : บทคดัยอ่)  และงานวิจยั
ของอดิศร  ร่มสนธ์ (2542 : บทคดัยอ่) 
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ซ่ึงจะเห็นไดว้า่อายุเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี และจากผลการวิจยัซ่ึงพบว่าบุคลากรท่ีมีอายุมากกว่าจะมี
ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ย อาจจะเป็นเพราะบุคลากรท่ีมีอายุนอ้ย
ยงัไม่มีโอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  จึงท าให้
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายมุาก 

2.1.3  สถานภาพ  จากผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  กล่าวคือ บุคลากรสถานภาพสมรมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรสถานภาพอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภทัรา  หิรัญรัตนพงศ ์  
(2542 : บทคดัยอ่)  พบวา่ พนกังานท่ีสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด  
หรืองานวจิยัของระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : บทคดัยอ่)  งานวิจยัของปรียาภรณ์  อคัรด ารงชยั  นพงศ ์  
(2540 : บทคดัยอ่) และงานวจัยัของอรญญา  สุวรรณวกิ   (2541 : บทคดัยอ่) พบวา่ พนกังานท่ีสมรส
แล้วจะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าพนักงานท่ีเป็นโสด  และงานวิจยัของกรกฎ  พลกานิช  
(2540 : บทคดัยอ่)  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั  ของอดิศร  ร่มสนธ์ (2542 : บทคดัยอ่) หรืองานวิจยั
ของเอกชยั  พราหมณกุล (2544 : บทคดัยอ่)  พบวา่  สถานภาพการสมรสไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
ความเจา้หนา้ท่ีสายตรวจกองบญัชาการต ารวจนครบาล หรืองานวิจยัของอรวรรณ วงศศิ์ริเดช (2544:62)  
พบวา่พนกังานชิต้ีแบงค ์ประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
และงานวจิยัของเอกชยั  พราหมณกุล (2545 : 69) 

ซ่ึงจากผลการวิจยัจะเห็นไดว้่า สถานภาพมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ซ่ึงอาจจะเกิดจากบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีภาระตอ้งเล้ียงดูครอบครัวและตอ้งการความมัน่คง
ของชีวิตไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงหน่วยงานหรือโยกยา้ย และสามารรถเบิกสวสัดิการต่างๆ ให้กบั
ครอบครัวไดม้ากกวา่บุคลากรท่ีสถานภาพอ่ืน  

2.1.4  สายงาน  จากผลการวิจยั พบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ท่ีมีสายงานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานทัว่ไปมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่ลูกจา้งประจ า บุคลากร และพนกังานจา้งตามภารกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ไพศาล สุวรรณธาดา  (2545 : บทคดัยอ่) แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปิยะ บุนนาค (2543: บทคดัยอ่) 

ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า พนกังานทัว่ไปมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่า
ลูกจา้งประจ า บุคลากร และพนกังานจา้งตามภารกิจ ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีมีพนกังานทัว่ไปจ านวนมาก  และพนกังานทัว่ไปมีการคาดหวงักบัองค์การค่อนขา้งมาก  
อีกทั้งพนกังานจา้งทัว่ไปไม่สามารถมีการโยกยา้ยได ้ซ่ึงต่างกบับุคลากร และลูกจา้งประจ า 
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2.1.5  ต าแหน่งงาน  จากผลการวิจยัพบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
รุ่งนภา  แทนศิริ  (2545 : บทคดัยอ่)  หรืองานวิจยัของสุนิสา  เจ๊ะเล๊าะ (2540 : บทคดัยอ่)  งานวิจยั
ของเทียมใจ  ศิริธรรม (2540 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีผลต่อบริษทั
วิทยุการบินประเทศไทย จ ากดั พบวา่ ต าแหน่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร  งานวิจยัของขวนชม  กิจพนัธ์  (2540 : บทคดัยอ่)  และงานวิจยัของกฤษกร  ดวงสว่าง 
(2540: บทคดัยอ่)  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิชาญ  สุวรรณรัตน์  (2543 : บทคดัยอ่)  ซ่ึงพบวา่
พนกังานฝ่ายการบินท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 

ซ่ึงจากการวิจยัพบว่า  ต าแหน่งงานผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง 
และระดบัปฏิบติัการไม่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงอาจจะมีผลมาจากองค์การบริหารส่วน
จงัหวดันนทบุรีเปิดโอกาสให้บุคลากรในต าแหน่งดงักล่าวขา้งตน้ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีในทุกระดบัของต าแหน่งงาน 

2.1.6  ระดับ  จากผลการวิจยัพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ท่ีมีระดบัต่างกนัมีความผกูพนัต่ององคก์ารแตกต่างกนั  พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัสูงจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัต ่ากวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชวนชม  กิจพนัธ์ (2540 : 
บทคดัยอ่)  พบวา่ระดบัเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องคก์าร  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ทวนชยั  ส่องสวา่ง (2542 : บทคดัยอ่)  พบวา่ ระดบัต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของ
องคก์าร สมหมาย  สรีทรัพย ์(2543 : บทคดัยอ่)  พบวา่ระดบัต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 

ซ่ึงจากผลการวิจยัจะเห็นได้ว่า ระดบัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงจากผลการวิจยัท่ีพบว่าบุคลากรท่ีมีระดบัสูงจะมีความผูกพนั
ต่อองค์การมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัต ่ากว่า อาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีมีระดบัต ่ากว่า มีความคิดว่า
ไม่มีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และไม่มีโอกาสไดป้รับเปล่ียนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ในระดบัท่ีสูงขั้น 

2.1.7  ระดับการศึกษา  จากผลการวจิยัพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของอรญญา  สุวรรณวิก  (2541 : บทคดัย่อ)  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรทิพย ์ ทบัทิบทองค า 
(2540 : บทคดัยอ่) หรืองานวจิยัของวชัรี  กรีธาสันต ์(2544: บทคดัยอ่) งานวิจยัของอรอุมา  ศรีสวา่ง  
(2544 : บทคดัยอ่)  และงานวจิยัของรุ่งนภา  แทนศิริ (2545 : บทคดัยอ่) 
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ซ่ึงจากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ระดับการศึกษามีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี ซ่ึงอาจจะเกิดจากแนวคิดของบุคลากรมีความแตกต่างกัน
ออกไป ซ่ึงอาจจะข้ึนอยูจ่ะระดบัการศึกษาดว้ย 

2.1.8  อายรุาชการ  จากผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี
ท่ีมีอายรุาชการต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวิชาญ สุวรรณรัตน์  
(2543: บทคดัยอ่) พบพนกังานฝ่ายปฏิบติัการบินท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนั
โดยรวมต่อองค์การแตกต่างกนั หรืองานวิจยัของภทัรา  หิริญรัตนพงศ์ (2542: บทคดัย่อ)  พบว่า
พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่จะมีความผกูพนัต่องคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ และ
งานวิจยัของอรพินท ์ สุขสถาพร (2541 : บทคดัยอ่)  แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปิยะ  บุนนาค 
(2543 : บทคดัยอ่) พบวา่ ความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารของอาจารยค์ณะคุรุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั หรืองานวิจยัของ  Perter Lol (1997 : Abstract)  พบวา่ อายุงานไม่มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารและงานวจิยัของเอกชยั (2545 : 69)   

จากการวจิยัพบวา่ อายรุาชการท่ีมีอายรุาชการท่ีมากกวา่มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ท่ีมีอายรุาชการนอ้ยกวา่ ซ่ึงอาจจะเกิดจากบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีท่ีมีอายุราชการ
ท่ีมากกวา่ไดมี้โอกาสมีส่วนร่วมในการบริหารองคก์าร และไดมี้ส่วนร่วมในการท างานกบัองคก์าร
มาเป็นเวลานาน 

2.1.9  อัตราเงินเดือน  จากผลการวิจยัพบวา่  บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
นนทบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  กล่าวคือ  บุคลากรท่ีมีอตัรา
เงินเดือนสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของอรัญญา  สุวรรณวิก  (2541 : บทคดัย่อ)  ซ่ึงพบว่า มีพนักงานที่มีเงินเดือนสูงและ
ค่อนขา้งสูงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่าและปานกลาง และงานวิจยั
ของอรวรรณ  วงศศิ์ริเดช  (2544: 62)  พบวา่ พนกังานซิต้ีแบงคป์ระเทศไทย  ท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปิยะ  บุญนาค (2540 : บทคดัยอ่)   
หรืองานวจิยัของวฒันา  ศรีสม (2541 : บทคดัยอ่)    

ซ่ึงจากผลการวจิยัพบวา่  อตัราเงินเดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  และไดรั้บอตัราเงินเดือนมากนอ้ยต่างกนัจะมีผลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัทางดา้นอตัราเงินเดือนถือวา่เป็นปัจจยัขั้นพื้นฐาน  เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของมนุษย ์และเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัเป็นอยา่งดี  และอาจเป็นเพราะว่าอตัราค่าจา้ง
เป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน โดยเฉพาะเม่ือบุคลากรมีความรู้สึกวา่ไม่ได้
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รับความเท่าเทียมกับคนอ่ืนๆ ในอาชีพเดียวกัน หรือจ านวนเงินท่ีได้ไม่เพียงพอกับการสร้าง
สถานภาพในสังคม (วฒิุชยั  จ  านง, 2538 : 542) 
 

3.  ข้อเสนอแนะ   
 

จากการวจิยั เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
ผูว้ิจยัใคร่เสนอขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีอาจเป็นประโยชน์  และเพื่อนเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการด าเนินการด้านความผูกพนัต่อองค์การ 
3.1.1  ควรส่งเสริมในส่วนของความกา้วหน้าในการท างาน องคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดันนทบุรีมีการส่งเสริมการปรับเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัให้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนและผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานควรสนบัสนุนการเล่ือนต าแหน่งใหบุ้คลากรมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.1.2  ควรส่งเสริมทางด้านความพึ่งพิงได้ขององค์การ  จะตอ้งท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าองค์การบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีเป็นท่ีพึ่ งพิงได้เม่ือเกิดปัญหาเดือดร้อน  และ
สามารถคล่ีคลายปัญหาใหไ้ดเ้ม่ือเกิดปัญหาเดือดร้อนในการท างาน 

3.1.3  ควรส่งเสริมให้เกิดความสามคัคีและความเป็นมิตรกนัของบุคลากรภายใน
หน่อยงาน เพื่อไม่ไดเ้กิดความขดัแยง้กนั  ควรส่งเสริมโดยมีการดูแลเอาใจใส่ต่อขวญัและก าลงัใจ  
สวสัดิการต่างๆ ของบุคลากร และปรับปรุงระบบแนวความคิดในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัสูง 

3.1.4  ควรส่งเสริมในส่วนของด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ  ควรมรการ
พิจารณาในส่วนของค่าจา้งพิเศษให้มีความเหมาะสม  ควรมีการพิจารณาเงินเดือนให้เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

3.1.5  ควรปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์  ค่านิยมในการท างานโดยมุ่งเน้นความรู้สึก
เป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นหุน้ส่วนองคก์าร ( Partnership) 

3.1.6  ควรเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพศหญิงโดยการปรับปรุง
ทางดา้นการบริหารงาน  สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรเพศหญิงได้
แสดงความรู้ความสามารถอย่างเติมท่ี  ควรดูแลในเร่ืองของสวสัดิการดา้นต่างๆ ซ่ึงจะท าให้ระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรเพศหญิงเพิ่มมากข้ึน 
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3.1.7  ควรให้ความส าคญักบับุคลากรที่มีอายุน้อยให้มีโอกาสไดแ้สดงความรู้
ความสามารถและเปิดโอกาสให้ไดร่้วมแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเท่าเทียมกบับุคลากรท่ีมีอายุมาก  
การจดัใหมี้การพบประสังสรรคแ์ลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั  ซ่ึงสามารถท าได้
โดยการจดัใหมี้การปฐมนิเทศ  การจดักิจกรรมนนัทนาร่วมกนั  การจดักิจกรรม Walk Rally การจดั
ฝึกอบรมบุคลากรดว้ยหลกัสูตรมุ่งมัน่สร้างสรรคสู่์ความเป็นหน่ึง ควรมีการประชาสัมพนัธ์ฝึกอบรม
ใหก้บับุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร  ซ่ึงจะท าให้ระดบัความผกูพนัของบุคลากร
ท่ีมีอายุน้อยเพิ่มมากข้ึน  เพราะคนท างานในวยัหนุ่มสาวจะมีแรงจูงใจมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายมากกวา่ผูท่ี้อยูใ่นวยัใกลเ้กษียณ (ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ : 2537 : 73) 

3.1.8  ควรให้ความส าคญักบัพนกังานจา้งทัว่ไป ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งตาม
ภารกิจทบทวนการให้สวสัดิการหรือเงินค่าตอบแทนหรือโครงสร้างต าแหน่ง เพื่อเพิ่มระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากข้ึน 

3.1.9  ควรจดัสวสัดิการดา้นต่างๆ เพื่อชดเชยใหก้บับุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดและ
หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

3.1.10  ควรให้ความส าคญักบับุคลากรท่ีมีระดบัต ่า ให้มีโอกาสได้แสดงความรู้
ความสามารถ และส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยปรับเปล่ียนให้มีต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรระดบัต ่าร่วมแสดงความคิดเห็นไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน และ
เสนอความคิดต่างๆ ในการบริหารงาน ซ่ึงจะส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัสูงข้ึน 

3.1.11  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน  และประเมินผล
การปฏิบติังานให้มากข้ึนและมีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจไปสู่บุคลากรเพศหญิง  บุคลากร
ท่ีมีอายุน้อย  บุคลากร  พนกังานทัว่ไป  ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ  และการท างานมี
ความหมายต่อชีวติมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลท าใหร้ะดบัความผกูพนัเพิ่มมากข้ึน 

3.1.12  ควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยจะมีการวางแผนใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และใหมี้การส่งเสริมการศึกษาต่อ การฝึกอบรม ดูงาน อยา่งเท่าเทียมกนั 
ซ่ึงจะท าใหร้ะดบัความผกูพนัเพิ่มมากข้ึน 
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4.  ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ทีส่นใจจะศึกษาวจิัยต่อไป 
 

4.1  ควรศึกษาตวัแบบการผนึกก าลงัร่วมของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี  
เพื่อน าพาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรีสู่ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

4.2  ควรศึกษาตวัแบบการประเมินผลในการปฏิบติังาน ท่ีก่อให้เกิดความยุติธรรมใน
การจ่ายค่าตอบแทน 

4.3  ควรศึกษาความตอ้งการการปรับเปล่ียนสายงาน หรือการปรับเปล่ียนจากระบบ
การท างานเป็นระดบั (ซี)  เป็นแบบ 
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บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



101 

 

บรรณานุกรม 
 

กรองกา้ว  อยูสุ่ข (2542)  พฤติกรรมองคก์าร  กรุงเทพมหานคร จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา (2546)  การใช ้SPSS for windows  ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  พิมพค์ร้ังท่ี 6 

กรุงเทพมหานคร  ธรรมสาร  
ชยัยงค ์ พรหมวงศ ์(2545)  บทความเผยแพร่ กิจกรรมทางวชิาการ เน่ืองในโอกาสวนัสถาปนา  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ครบรอบ  24  ปี  นนทบุรี
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

เชาว ์ โรจนแสง (2537)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ  หน่วยท่ี  7 – 15  พิมพ์คร้ังท่ี 6 
นนทบุรี  โรงพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

เชาว ์ โรจน์แสง (2541)   เอกสารการสอนชุดวชิาความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหารหน่วยท่ี 1 – 8  
นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

ธรชยั  สันติวงษ ์(2543)  องคก์ารและการบริหาร  พิมพค์ร้ังท่ี 6  กรุงเทพมหานคร ไทยวฒันาพานิช 
บุญเลิศ  ไพรินทร์ (2543) เอกสารการสอยชุดวชิาการพฒันาองคก์าร หน่วยท่ี 8 – 15  พิมพค์ร้ังท่ี 11.  

นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
ปภาวดี  ประจกัษศุ์ภนิติ (2537)  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร หน่วยท่ี 1– 6  พิมพค์ร้ังท่ี 6  

นททบุรีม  หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เพญ็แข  แสงแกว้ (2540)  การวจิยัทางสังคมศาสตร์  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร ฟันน่ีพบัลิชช่ิง 
ลว้น  และองัคณา  สายยศ (2538)  เทคโนโลยกีารวิจยัทางการศึกษา  พิมพค์ร้ังท่ี 4  

กรุงเทพมหานคร  สุวริิยาศาสน์ 
วฒิุชยั  จ  านงค ์(2538)  เอกสารการสอนชุดวชิาพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ารหน่วยท่ี 8 – 15  
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2542)  องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร  Diamond in 

Business world 
สมยศ  นาวกีาร (2544)  การบริหารเพื่อความเป็นเลิศ  กรุงเทพมหานคร  บรรณกิจ 1191  จ  ากดั   
สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2541)  การพฒันาองคก์าร  กรุงเทพมหานคร  ดีดี บุก๊สโตร์  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545)  คู่มือนกัศึกษา  นนทบุรี  โรงพิมพ์

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ  (2545)  ปฏิรูปราชการตอ้งปฏิรูปกระบวนทศัน์ขา้ราชการควบคู่ดว้ยจะ

ส าเร็จ . สารสาร The Property 1 : 1 (มีนาคม  2545 : 56 
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ชัยยงค์  พรหมวงศ์ (2545)  24 ปี มสธ. กับการพฒันาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์  วาสาร
สุโขทยัธรรมาธิราช 15 : 3 (กนัยายน – ธนัวาคม 2545) : 5. 

จ าเริญ  วีระธรรมานนท ์ (2545)  องคก์ารกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามสภาพแวดลอ้ม.  
วารสารนกับริหาร 22 : 2 (เมษายน – มิถุนายน 2545) : 38 

จิระจิตต ์ บุนนาค  (2545)  การบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการสร้างความสามารถในการแข่งขนัท่ี
ย ัง่ยนื วารสารบริหารธุรกิจ 25 : 94 (เมษายน – มิถุนายน 2545) : 58  

กรกฎ  พลพานิช (2540)  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบงัคบับญัชา และ
พนกังานวชิาชีพ การตลาด บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย  จ  ากดั (มหาชน)  วทิยานิพนธ์
จิตวทิยามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

กฤษกร  ดวงสวา่ง (2540)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียม  วทิยานิพนธ์
จิตวทิยามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

กลัยา  มหาอ านาจ (2544)  ความผกูพนัของขา้ราชการต ารวจท่ีมีต่อกองงบประมาณส านกังาน
แผนงานและงบประมาณ ส านกังานต ารวจแห่งชาติ  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตร์
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

กาญจนา  ชูชัง่  (2544)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัต่อ 
 โรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา  เขตการศึกษา 12  วิทยานิพนธ์การศึกษา

มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา 
จิรประภา  สุดสาคร  (2544)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมธนารักษ ์ วทิยานิพนธ์ศิลป

ศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
จิระจิตต ์ ราคา  (2525)  บรรยากาศองคก์าร : ศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน

กบัมหาวทิยาลยัของรัฐ (ในส่วนกลาง)  วทิยาลยันิพนธ์ปริญญาโท 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

ชวนชม  กิจพนัธ์  (2540)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์งบประมาณส านกั
งบประมาณ  วทิยานิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

ชฎาภา  ประเสริฐทรง  (2540)  ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลืมพระเกียรติ วทิยานิพนธ์การศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทร์วิโรฒ  ประสานมิตร 
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ดวงใจ  นิลพนัธ์ุ  (2543)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  ความพึงพอใจในการ
ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  ศึกษากรณีบริษทัในกลุ่มธุรกิจ
ส่ือสารโทรคมนาคม วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

ถาวร  ศุภสิริวุฒิ  (2543) ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร: ศึกษากรณีกองควบคุมงานซ่อมบ ารุง
อากาศยาน ฝ่ายช่างบริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน) วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ทวนชยั  ส่องสวา่ง  (2542)  ภาวะผูน้ าและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัของ
คนในองคก์ารของการทางพิเศษแห่งประเทศไทย วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเซ็นตจ์อร์น 

ทศันนัท ์ ทุมมานนท ์(2541) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลจงัหวดั ในเขตสาธารณสุข 3 วทิยานิพนธ์
การศึกษามหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยับูรพา 

เทียมใจ  ศิริธรรม (2540)  ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั วทิยกุารบินไทยแห่งประเทศไทย 
จ ากดั  วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา 

เนติมา  โพธ์ิประสระ (2544)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมและความผกูพนัต่อองคก์าร
พนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั สิทธิผล 1919 จ ากดั  วทิยานิพนธ์ปริญญาโท  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

เบญจพร  ทิพยกุล (2539)  ความผกูพนัต่อองคก์าร :  กรณีศึกษาสภากาชาดไทย  วทิยานิพนธ์ศิลป
ศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

เบญจพร  ห่อชาย (2544)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การออกจากงานของอาจารย ์: กรณีศึกษา
เปรียบเทียบระหวา่งอาจารยม์หาวทิยาลยัเชียงใหม่และอาจารยม์หาวทิยาลยัแมโ้จ ้ 
วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัแม่โจ ้

ประพนัธ์  พุทธาน  (2453)  ความผกูพนัและประสิทธิผลขององคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณีนายทหาร 
สัญญาบตัรของกองทพัภาคท่ี 1 ในเขตกรุงเทพฯ  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ประสิทธ์ิ  สุขแกว้  (2544)  คุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ต ารวจส านกังานจเรต ารวจ วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

ปริยาภรณ์  อคัรด ารงชยั (2540)  ปัจจยัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนคอทอลิก  
สังกดัสังฆมณฑลจนัทบุรี  วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา 
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ปิยะ  บุนนาค (2543)  ความผกูพนัต่อสถาบนัและความพึงพอใจในงานของอาจารยค์ณะคุรุศาสตร์
สถาบนัราชภฎั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  วทิยานิพนธ์ครุศาสตร์อุตสาหกรรม
มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี  

พรพรรณ  น้ิวจนัทึก  (2544)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัไอทีว ีจ  ากดั มหาชน  วทิยานิพนธ์
ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ไพศาล  สุวรรณธาดา (2542) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจ  วิทยานิพนธ์
การศึกษามหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยับูรพา 

ภทัรา  แสงอรุณ  (2543) การรับรู้คุณภาพชีวติงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีห่างไกลความเจริญ : กรณีศึกษาฐานทพัเรือพงังา  วทิยานิพนธ์
ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

ภทัรา  หิรัญรัตนพงษ ์(2542)  การรับรู้คุณภาพชีวิตงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานไดก๊ิน อินดิสทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั  วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ระพีพร  เบญจาธิกุล  (2540)  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานสายงานบริการธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 

รุ่งนภา  แทนศิริ  (2545)  ความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษากรมพฒันาธุรกิจการคา้  วิทยานิพนธ์ 
 ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ล าพนู  เอกกฐิน  (2542)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดั

กรมสามญัศึกษา กรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยั
รามค าแหง 

วาราเพ็ญ  โกมะหะวงศ์  (2544)   ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูในสหวิทยาวิภาวดี  
กรมสามญัศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

วชัรา  วชัราเสถียร (2540)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในองคก์าร
รัฐวสิาหกิจ  วทิยานิพนธ์นิเทศศาสตร์มหาบณัฑิต  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

วชัรี  กรีธาสันต ์(2540)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จงัหวดัสงขลา 
วทิยานิพนธ์ครุศาสตร์อุตสาหกรรมมหาบณัฑิต  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้
คุณทหารลาดกระบงั 
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วชิาญ  สุวรรณรัตน์  (2543)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการบิน บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  
วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วฒันา  ศรีสม  (2541)  แรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่งเสริมการ
ขายสินคา้อุปโภคบริโภคของบริษทั ไบโอคอนซูเมอร์ จ  ากดั  วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วภิานนัท ์ ภวพทัธ์  (2544)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ฝ่ายโภชนา บริษทัการบินไทย จ ากดั (มหาชน)  วทิยานิพนธ์
ศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วไิลวรรณ  แพรกสงฆ ์ (2542)  การเพิ่มอ านาจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรม ผลิตยางรถยนต ์ วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สการัตน์  อินทุสมิต  (2543)  การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังาน :  กรณีศึกษาการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์
มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สามารถ  ศุภรัตน์ภรณ์  (2544)  ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้บริษทั
การบินไทย จ ากดั (มหาชน) วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สุทธิลกัษณ์  ศิลลา  (2545)  ปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย์
มหาวทิยาลยั ศิลปกร  วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต   มหาวทิยาลยัศิลปากร 

สุธน  บุญชยั  (2545)   การปฏิบติัหนา้ท่ีครูท่ีปรึกษาท่ีมีระดบัความผกูพนัต่างกนั กรณีศึกษา
โรงเรียนก าแพงแสนวทิยา  จงัหวดันครปฐม วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัศิลปากร 

สุริยะ  รูปหมอก  (2545)  พฤติกรรมบริหารความตามแนวพุทธธรรมของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานประถมศึกษา จงัหวดัสุพรรณบุรี 
วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศิลปากร 

อวยพร  ประพฤติธรรม  (2537)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของวทิยาจารยใ์นวทิยาลยั
ภาคเหนือ วทิยานิพนธ์ปริญญาโท  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

อรวรรณ  วงศศิ์ริเดช  (2544)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารซิต้ีแบงคป์ระเทศไทย
วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
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อรปภากร  รัตน์หิรัญกร  (2542)  ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

อรพินธ์  สุขสถาพร  (2541)  ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีกรมส่งเสริมการเกษตร 
วทิยานิพนธ์  รัฐศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

อรอุมา  ศรีสวา่ง  (2544)  ปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวทิยาลยัเอกชน 
วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

อดิศร  ร่มสนธ์ิ  (2542)  ความผกูพนัและประสิทธิผลขององคก์าร  ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการ
ส านกังบประมาณ วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

อรัญญา  สุวรรณวกิ  (2541)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีต ารวจสายตรวจ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีกองบญัชาการต ารวจนครบาล  วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

สุนิสา  เจะ๊เล๊าะ (2544)  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานศึกษากรณี โรงแรมรอยลัปร๊ินเซ
สนราธิวาส  ภาคนิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง   ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า  พนักงานจ้างทัว่ไป  และพนักงานตาม 

ภารกจิ องค์การบริหารส่วนจังหวดันนทบุรี 
ส่วนที ่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

(     )    ชาย     (     )    หญิง 
2. อาย ุ

(     )    นอ้ยกวา่  30  ปี    (     )    30 – 39 ปี 
(     )    40 – 49 ปี    (     )    50  ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
(     )    โสด     (     )    สมรส 
(     )    หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

4. ต าแหน่งหนา้ท่ี 
(     )    ขา้ราชการ    (     )    ลูกจา้งประจ า 
(     )    พนกังานทัว่ไป    (     )    พนกังานตามภารกิจ 

5. ต าแหน่งงานของท่านอยูใ่นระดบั 
(     )   ระดบัปฏิบติัการ    (     )    ผูบ้ริหารระดบักลาง 
(     )   ผูบ้ริหารระดบัสูง 

6. ระดบั 
(     )    1 - 2     (     )    3 – 5 
(     )    6 -8     (     )    9 – 11 

7. ระดบัการศึกษา 
(     )    ต ่าปริญญาตรี    (     )    ปริญญาตรี 
(     )    ปริญญาโท    (     )    ปริญญาเอก 

8. อายงุานของท่านท่ีรับราชการท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี/โรงเรียนในสังกดั
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
(     )    ต  ่ากวา่  10  ปี    (     )    11 – 15  ปี 
(     )    16 -20  ปี     (     )    21 – 25  ปี 
(     )    26  ปีข้ึนไป 
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9. อตัราเงินเดือนของท่านปัจจุบนั 
(     )    ต  ่ากวา่  10,000  บาท   (     )    10,001 – 15,000  บาท 
(     )    15,001 – 20,000  บาท   (     )    สูงกวา่  20,000  บาท 

 
ส่วนที ่ 2  ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า  พนกังานจา้งทัว่ไป  

และพนกังานตามภารกิจ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงในขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

ขอ้ท่ี ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 
1. 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 

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

 
......... 

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

 
......... 

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

2. ท่านไดรั้บการพิจารณาใหเ้ล่ือนขั้น, 
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และมี
ความส าคญัมากข้ึน  

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

3. ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรม
หรือการพฒันาหรือเพิ่มพนูความรู้
ความช านาญในการท างานการดูงาน 
สัมมนา ศึกษาต่อ ฯลฯ 

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

4. ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความ
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 

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

5. งานในความรับผิดชอบของท่านมี
ระบบและมีความชดัเจนของงาน 

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

6. งานท่ีท่านปฏิบติัทา้ทายความรู้
ความสามารถของท่าน 

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

7. องคก์ารไดส้ร้างความมัน่คงในชีวติ
การท างานใหก้บัท่าน ................. ......... ................. ......... ................ 
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ขอ้ท่ี ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 
8. 

ด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ท่านไดส้ั่งสมความรู้ ประสบการณ์ใน
การท างานจากหน่วยงาน 

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

 
......... 

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

 
......... 

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

 
 

9. 
 

ด้านความรู้สึกต่อสภาพแวดล้อมทาง
สังคมในที่ท างาน 
องคก์ารของท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพิง
และตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน
ของท่านได ้

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

 
......... 

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

 
......... 

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

10. ท่านตอ้งการท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใน
องคก์ารของท่านจนเกษียณอายุ
ราชการ 

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

11. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร
ไดอ้ยา่งมีความสุข 

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

12. องคก์ารของท่านสามารถให้ความ
มัน่คงในชีวติแก่ท่านได ้

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

13. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารของท่าน ................. ......... ................. ......... ................ 
14. ท่านแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคญั

บญัชาและเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี 

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

15. ท่านไดรั้บความยุติธรรม และ
การปฏิบติท่ีเหมาะสมจากองคก์าร
ของท่าน 

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

16. ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานในองคก์ารของ
ท่าน 

................. ......... ................. ......... ................ 
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ขอ้ท่ี ขอ้ความ 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
17. ท่านไดรั้บความเท่าเทียม ความเสมอ

ภาคในการพิจารณาความดีความชอบ 
โดยปราศจากอคติ 

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

18. ท่านมีความรู้สึกพอใจใน
สภาพแวดลอ้มในการท างานต่าง ๆ 
เช่น ความสะอาด ความปลอดภยั ฯลฯ 

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

19. องคก์ารของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ เพื่อ
อ านวยความสะอาดในการท างาน
อยา่งเพียงพอ 

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

 
20. 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน
อ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ด าเนินชีวติ 

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

 
......... 

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

 
........ 

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

21. ท่านไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมและมี
ความมัน่คงเพียงพอ 

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

22. ท่านไดรั้บค่าจา้งพิเศษท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรั้บ 

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

23. ท่านมีโอกาสมีรายไดแ้ละ
ผลประโยชน์มากข้ึนจากองคก์ารของ
ท่าน 

................. ......... ................. ......... ................ 
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ประวตัิผู้วจัิย 
 
 

ช่ือ   นายธนธีรภทัร  วงษไ์ทย 
วนั เดือน ปีเกดิ  23  สิงหาคม  2520 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  76/145  หมู่  5 หมู่บา้นเก้ือกูล  ถนนติวานนท ์  

ต าบลปากเกร็ด  อ าเภอปากเกร็ด  จงัหวดันนทบุรี 
ประวตัิการศึกษา  พ.ศ.2545          สถาปัตยกรรมศาสตร์  (สถ.บ.สถาปัตยกรรม) 
ประวตัิการท างาน พ.ศ.2546 – พ.ศ. 2553 สถาปนิกฝ่ายออกแบบ 
      บริษทั  เชา้ท ์สตูดิโอ จ ากดั 

พ.ศ.2553 – ปัจจุบนั สถาปนิก 4 
      กองแผนงานและงบประมาณ  องคก์ารบริหาร-
      ส่วนจงัหวดันนทบุรี  ต าบลบางกระสอ   

อ าเภอเมือง  จงัหวดันนทบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


