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บทคัดยอ
 วตัถปุระสงคของการศึกษาคนควาอสิระ เพือ่ศกึษาถงึปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความ
ผูกพันตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) โดยมีวัตถุประสงค (1) 
เพื่อศึกษาถึงความแตกตางกันของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภายใน
กับความผูกพันตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (3) เพื่อศึกษาความ

สัมพันธระหวางปจจัยภายนอก กับความผูกพันตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการ

วิจัยแหงชาติ 
 ซึง่การวิจยัคร้ังน้ีเปนการวิจยัเชงิปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือวิจยั 
เก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง คือ ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ ลูกจาง
โครงการ ทีท่าํงานในสาํนกังานคณะกรรมการวจิยัแหงชาต ิเพศชายและเพศหญงิ จาํนวน 

242 ชดุ ในการวิเคราะหประมวลผลขอมูลไดใชโปรแกรมทางคอมพิวเตอรสาํเร็จรปูทําการ

วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ANOVA, T-test, F-test และ Multiple Regression Analysis (MRA) เพื่อ
วิเคราะหหาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก

* นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
**  ดร, ผูอํานวยการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรังสิต
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 ผลการศึกษาพบวา 
 ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย อายุ ตําแหนงงาน และอายุงาน ที่แตกตางกัน
มอีทิธพิลตอความผูกพนัตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจยัแหงชาติ แตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
 ปจจยัภายใน ทีป่ระกอบดวย ลกัษณะงานท่ีรบัผดิชอบ และการยอมรับ มคีวาม
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
 ปจจัยภายนอก ที่ประกอบดวย ความม่ันคง การยอมรับทางสังคม และความ
ตองการขัน้พืน้ฐาน มคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรของสาํนกังานคณะกรรมการ
วิจัยแหงชาติ อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
คําสําคัญ : ความผูกพัน, สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ

Abstract
 The objective of the research is to study on factors infl uencing 
organization commitment of National Research Council of Thailand (NRCT). 
The study will be conducted on 1) Different in the personel factors inducing
to organization commitment of National Research Council of Thailand 2) 

the relationship between inside factors with organization commitment of 

National Research Council of Thailand and 3) the relationship between 
outside factors with organization commitment of National Research Council 
of Thailand.

 This study is the research quatitative using 242 of the questionair on 

the research tool for data collection. The sampling data is the government 
offi cer, permanent employees, government employees and project employees 
both male and female. The programme on descriptive statistics for the 
analysis on the relationship of inside and outside factors is applied for data 

analysis which consisted of percentage, average value, standard deviation, 
ANOVA, T-test, F-test and Multiple Regression Analysis (MRA) 
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Result
 There is a statistical signifi cance differentiation at level 0.05 of the 
personel factors which consisted of age, position and period of operating 
has infl uenced to organizational commitment of National Research Council 
of Thailand.
 There is a statistical signifi cance differentiation at level 0.05 of 
the inside factors which consisted of characteristics of responsibility and 
recognition and also has infl uenced to organizational commitment of
National Research Council of Thailand.
 There is a statistical signifi cance differentiation at level 0.05 of the 
outside factors which consisted of stability social recognition and founda-
mental needed and also has infl uenced to organizational commitment of 
National Research Council of Thailand.
Keyword : Organizational Commitment, Offi ce of The National Research 
Council of Thailand

บทนํา
 1. บทนํา
  ในการบริหารองคกรใหบรรลุตามอํานาจหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล นั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย ถือเปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญยิ่ง และ

ทาทายความสามารถของผูบริการ เนื่องจากกระทําไดคอนขางยาก เพราะมีปจจัยหลาย

อยางที่มีอิทธิพล เชน ระบบอุปถัมภ ความกาวหนา คาตอบแทน เปนตน การะบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ (1) การจัดหาคนเขาทํางาน (2) การฝกอบรม
และพัฒนา (3) การเสริมสรางแรงจงูใจ และ (4) การบํารงุรกัษา โดยทุกขัน้ตอนตองกระทาํ
ตามลาํดบัและตอเนือ่งจงึจะทาํใหการบรกิารทรพัยากรมนษุยประสบผลสาํเรจ็ เริม่ตนจาก
การสรรหา และสิ้นสุดที่รักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรตลอดไปจน

กระทัง่เกษยีณอาย ุโดยไมใหเกดิการขาดงาน ละเลยเพกิเฉยตอการปฏบิตัหินาที ่โอน ยาย 
ลาออก ฯลฯ ซึ่งจะสงผลตอความสูญเสีย ความสิ้นเปลืองในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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และสงผลตอความสําเร็จขององคกรในท่ีสุด จะเห็นวาองคกรตองการทรัพยากรมนุษยที่
ปฏิบตังิานใหกบัองคกรอยางเต็มศักยภาพ ขณะเดียวกันบคุลากรก็ตองการปฏิบตังิานตาม
กระบวนการที่ถูกตองตามภารกิจ และเปาหมายองคกร พรอมทั้งไดรับผลตอบแทนและ
สวสัดกิารท่ีพึงพอใจ เมือ่องคกรและบุคลากรตางตองพึง่พาซ่ึงกนัและกัน ผูบรหิารและฝาย
ทรัพยากรมนุษยจึงหาแนวทางในการธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคกร 
โดยมุงใหความสําคัญในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับบุคลากร และประเด็น
ที่ไดรับความสนใจเปนอยางมาก คือ เรื่องความผูกพันตอองคกร Porter., et, al., (1974) 
กลาววา ความผกูพันตอองคกร คอื ความแขง็แกรงของการแสดงตวัและความทุมเทใหกบั
องคกร ซึง่จะแสดงออกมาในรูปของความศรัทธาและยอมรับในนโยบาย เปาหมายองคกร 
ความเต็มใจท่ีจะใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหกับองคกร และความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะยังคงความเปนสมาชิกขององคกร องคกรตองมีการสรางความ
ผกูพนัตอองคกรใหเกิดขึน้ เพือ่เปนแนวทางในการนําองคกรไปสูความสําเรจ็ตามเปาหมาย
ทีว่างไว และเปนการธาํรงรกัษาบคุลากรใหคงอยูกบัองคกรตอไป สาํนกังานคณะกรรมการ
วิจัยแหงชาติ มีบุคลากรทั้งสิ้น จํานวน 450 คน จากขอมูลความเคล่ือนไหวของบุคลากร 
สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติตั้งแตวันท่ี 1 มกราคม 2556 – 30 มิถุนายน 2556 
มีบุคลากรโอนยาย จํานวน 3 คน ลาออก จํานวน 27 คน (ขอมูล ณ วันที่ 5 กรกฎาคม 

2556 กลุมทรัพยากรบุคคล สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ) เมื่อพิจารณาขอมูล
ขางตนจะเห็นไดวา มีอัตราการลาออก/โอนยายคอนขางสูง ซึ่งในอนาคตยอมสงผลตอ
การบริหารทรัพยากรมนุษยของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ เพ่ือธํารงรักษาไว

ซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรตอไป ดังนั้น ผูวิจัยจึงเล็งเห็นถึงความ

สาํคญัและความจาํเปนอยางยิง่ทีจ่ะศกึษา เรือ่ง ปจจยัทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกร

ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ โดยผลการศึกษาจะทําใหทราบถึงความผูกพัน
และแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรตอไป
 2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

  1. เพือ่ศกึษาถงึความแตกตางกันของปจจยัสวนบคุคลทีม่อีทิธพิลตอความ

ผูกพันตอองคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.)
  2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยภายในกับความผูกพันตอองคกร
ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.)
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  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยภายนอก กับความผูกพันตอ
องคกรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.)

3. ประโยชนของการวิจัย
  1. เพื่อทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ 
  2. เพื่อทราบถึงระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกร 
  3. เพื่อนําไปประยุกตใชในการธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงของ
องคกรตอไป
  ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคร้ังน้ี สามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผน
การเสริมสรางความผูกพันตอองคกร

4. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย
  ผูวจิยัไดกาํหนดตวัแปรทีใ่ชการศกึษาวิจยัซึง่เปนตวัแปรอสิระ (independ-
ent variable) และ ตัวแปรตาม (dependent variable) ดังนี้
  ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย 3 กลุมคือ
  - ปจจยัสวนบคุคล ประกอบดวย เพศ อาย ุตาํแหนงงาน อายงุาน การศกึษา 
สถานภาพ เงินเดือน
  - ปจจัยภายใน ประกอบดวย เงินเดือนและสวัสดิการ, เพื่อนรวมงาน,

ผูบังคับบัญชา,  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และการยอมรับ

  - ปจจัยภายนอก ประกอบดวย ความม่ันคง, การยอมรับทางสังคม และ

ความตองการขั้นพื้นฐาน

  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร

แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดและทฤษฎี

 ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตองการของ Maslow (The Basic Need Hierarchy) 
 สงคราม เชาวศลิป และคณะ (2534) ไดกลาวถงึทฤษฏขีอง Maslow ไววา มนษุย

มีความตองการพื้นฐานคลายกัน ถามนุษยไดรับการตอบสนองตอความตองการครบถวน
ตามมาตรฐาน จะทําใหมนุษยมีความสุข ความตองการเหลาน้ีประกอบดวย 5 ลําดับขั้น
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 ขั้นที่ 1 ความตองการทางรางกาย (physiological needs) เปนความตองการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค 
อากาศ นํ้าดื่ม การพักผอน เปนตน
 ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง (security or safety needs) 
เม่ือมนุษยสามารถตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลว มนุษยก็จะเพ่ิมความ
ตองการในระดับที่สูงขึ้นตอไป เชน ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
ความตองการความมั่นคงในชีวิตและหนาที่การงาน
 ขั้นที่ 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) 
(affi liation or acceptance needs) เปนความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ซึ่งเปน
ธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย เชน ความตองการใหและไดรับซึ่งความรัก ความตองการ
เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการไดรับการยอมรับ การตองการไดรับความช่ืนชม
จากผูอื่น เปนตน
 ขั้นที่ 4 ความตองการการยกยอง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจใน
ตนเอง เปนความตองการการไดรับการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคม เชน ความ
ตองการไดรับความเคารพนับถือ ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน
 ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (self-actualization) เปนความ
ตองการสูงสุดของแตละบุคคล เชน ความตองการท่ีจะทําทุกส่ิงทุกอยางไดสําเร็จ ความ
ตองการทําทุกอยางเพ่ือตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน
 จากทฤษฏีของ Maslow สามารถนําไปเปนแนวทางเพ่ือบงชี้ใหเห็นวาความพึง

พอใจในการทาํงานของบคุคลขึน้อยูกบัความตองการระดบัตน จนถงึระดบัสูงสุดซึง่เปนไป

อยางตอเนื่องจากขึ้นท่ี 1 ถึงความตองการขั้นท่ี 5 ตามลําดับ
 แคนเตอร (1968) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความเต็มใจของ
บคุคลท่ีจะดาํรงไวซึง่ความเปนสงัคมและมีความจงรกัภกัดตีอระบบสังคมทีต่นเปนสมาชิก
อยูเปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลตอสังคม เช่ือมโยงระหวางบุคลิกภาพ

ความสนใจของบคุคลใหเขากบัความสมัพนัธของสงัคม ทาํใหสิง่ทีบ่คุคลตองการสอดคลอง

กับสิ่งที่บุคคลกระทํา
 เชลดอน (1971) ใหความหมายของความผูกพันองคการวาเปนความรูสึกที่ดี
ของผูปฏิบัติงานกับองคการ ทําใหเกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ
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 ฮริบิเนียคและอัทโต (1972) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง เมื่อสมาชิกเกิดความสัมพันธกับองคการ หรือเกิดการลงทุนทางกําลังทุนทาง
กาํลงักายและสตปิญญาใหกบัองคการในชวงระยะเวลาหนึง่ ทาํใหไมอยากออกจากองคการ
แมวาจะไดรับขอเสนอจากองคการอื่นในรูปของคาตอบแทนสภาพความเปนอิสระหรือผู
รวมงานที่ดีกวา
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) กลาวถึงความผูกพันองคกรในแนวคิดของ Steers มี
องคประกอบท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร ดังน้ี ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ และประสบการณทํางาน

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
 มณี ถาวรทวีวงษ (2536) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการของเจา
หนาที่รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุขในศูนยบริการสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร 
เพือ่ศกึษาระดับความผกูพนัตอองคการ และศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอความผกูพนัตอองคการ 
โดยใชเจาหนาที่ที่รับผิดชอบงานบริการสาธารณสุข จํานวน 80 คน ในศูนยบริการ
สาธารณสุข 56 แหง โดยทําการศึกษาปจจัยตางๆ 3 ดาน คือปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
นวรัตน ณ วนัจนัทร (2548) ไดทาํการวจิยัเรือ่ง คณุภาพชวีติการทาํงานของขาราชการกรม
การปกครองจงัหวดัลาํพนู ทีม่วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาถงึระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานและ
ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ผลการศึกษาพบวาคุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง สภาพการทํางานท่ีมคีวามปลอดภัยและสงเสรมิสขุภาพอยู

ในระดับปานกลาง แตมีระดับการมีสวนรวมอยูในระดับสูง
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กรอบแนวความคิดการวิจัย

-  เงินเดือนปจจัยภายใน
- เงินเดือนและสวัสดิการ
- เพื่อนรวมงาน
- ผูบังคับบัญชา
- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ
- การยอมรับ

ปจจัยสวนบุคคล
-  เพศ  -  อายุ   
-  ตําแหนงงาน  -  อายุงาน
-  การศึกษา  -  สถานภาพ   
-  เงินเดือน 

ปจจัยภายนอก
- ความมั่นคง
- การยอมรับทางสังคม
- ความตองการข้ันพื้นฐาน

ความผูกพันตอองคกร

ตัวแปรอิสระ  
 

ตัวแปรตาม 

ภาพประกอบที่ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

 ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย เพศ, อายุ, ตําแหนงงาน, อายุงาน, การศึกษา, 

สถานภาพ และเงินเดือน ที่แตกตางกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน
ปจจัยภายในท่ีประกอบดวย เงินเดือนและสวัสดิการ, เพื่อนรวมงาน, ผูบังคับบัญชา, 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการยอมรับ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ 
 ปจจัยภายนอกที่ประกอบดวย ความมั่นคง, การยอมรับทางสังคม และความ

ตองการขัน้พืน้ฐาน มคีวามสมัพนัธกบัความผกูพนัตอองคกรของสาํนกังานคณะกรรมการ
วิจัยแหงชาติ 
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วิธีการดําเนินงานวิจัย
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ จํานวน
ทัง้สิน้ 450 คน กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้จาํนวน 242 คน ไดแก ขาราชการ 
จาํนวน 97 คน ลกูจางประจาํ จาํนวน 17 คน พนกังานราชการ 67 คน และลกูจางโครงการ 
จํานวน 61 คน การหาขนาดของกลุมตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากรโดยการ
คํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง จากสูตรของ taro yamane ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 กําหนดความคาดเคลื่อนรอยละ 0.5 
 เคร่ืองมอืทีใ่ชในการวจิยัครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม ซึง่ไดแจกแบบสอบถาม โดยใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น โดยกลุมตัวอยางจะถูกแบงออกตามลักษณะของประเภท
ตําแหนงงาน แบงออกเปน 4 ชั้น ซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามดานปจจัยภายใน ประกอบดวย เงินเดือนและ
สวัสดิการ เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และการยอมรับ โดยใช

ระดับการวัดขอมูลแบบ 10 point scale ratio
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามดานปจจัยภายนอก ประกอบดวย ความม่ันคง การ
ยอมรับทางสังคม และความตองการขั้นพื้นฐาน โดยใชระดับการวัดขอมูลแบบ 10 Point 

Scale Ratio

 สวนที ่4 เปนแบบสอบถามดานความผกูพนัตอองคกร โดยใชระดบัการวดัขอมูล
แบบ 10 point scale ratio
 การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1.  สถิติพรรณนา สําหรับตัวแปรท่ีมีการวัดแบบแจกแจงปกติ (descriptive 
statistic) โดยนาํขอมลูจากคาสงูสดุ (maximum) คาตํา่สดุ (minimum) คาเฉลีย่ (mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 2.  สถติอิางองิ โดยใชคา ANOVA (t-test, f-test) และ multiple regression 
Analysis (MRA) ในการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ 
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 จากการวิจัยพบวา
 1. ตัวแปรอิสระ เงินเดือนและสวัสดิการ, เพื่อนรวมงาน, ผูบังคับบัญชา, 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ การยอมรับ, ความมั่นคง, การยอมรับทางสังคม และความ
ตองการขั้นพื้นฐาน ไมมีความสัมพันธกัน
 2. ตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัว สามารถอธิบายตัวแปรตามได รอยละ 68.3
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยภายในกับความผูกพันตอองคกร มีเพียงลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ และการยอมรับท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรในทิศทางเดียวกัน แตการยอมรับมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ทิศทางตรงกันขาม
 4. ผลการวิเคราะหปจจยัภายนอกกับความผูกพนัตอองคกร ความม่ันคง การ
ยอมรับทางสังคม และความตองการพ้ืนฐานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ
สรุปผลการวิจัย

 1. ลักษณะสวนบุคคลทางดานเพศ ตอความผูกพันองคกรไมแตกตางกัน
 2. ลักษณะสวนบุคคลทางดานอายุ ตอความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ลักษณะสวนบุคคลทางดานตําแหนงงาน ตอความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร

ระหวางบุคลากรท่ีมตีาํแหนงงานแตกตางกันเปนรายคู พบวา บคุลากรท่ีมตีาํแหนงานเปน
ขาราชการ กบั ลกูจางโครงการมีความผูกพนัตอองคกรตางกนัอยางมนียัสาํคัญทางสถิตทิี่
ระดับ 0.05

 4. ลักษณะสวนบุคคลทางดานอายุงาน ตอความผูกพันองคกรแตกตางกัน
อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และการเปรยีบเทยีบความผกูพนัตอองคกรระหวาง

บุคลากรท่ีมีอายุงานงานแตกตางกันเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป 
กับ มากกวา 15 ป มีความผูกพันตอองคกรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 5. ลกัษณะสวนบคุคลทางดานการศกึษา ตอความผกูพนัองคกรไมแตกตางกนั 
 6. ลักษณะสวนบุคคลทางดานสถานภาพ ตอความผูกพันองคกรไมแตกตาง
กัน 
 7. ลกัษณะสวนบคุคลทางดานเงนิเดอืน ตอความผกูพนัองคกรไมแตกตางกนั 
 8. ผลการวเิคราะหปจจยัภายในกบัความผกูพนัตอองคกร มเีพยีงลกัษณะงาน
ที่รับผิดชอบ และการยอมรับท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05
 9. ผลการวิเคราะหปจจยัภายนอกกับความผูกพนัตอองคกร ความม่ันคง การ
ยอมรับทางสังคม และความตองการพ้ืนฐานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

อภิปรายผล
 ปจจยัสวนบคุคลทีม่อีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกรนัน้ มเีฉพาะอาย ุตาํแหนง
งาน และอายุงานทีแ่ตกตางกันทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เม่ือพจิารณาผลการ
วจิยัขางตนแลว พบวาสอดคลองกบัผลงานวจิยัของวรพนัธ เศรษฐแสง (2548) ทีศ่กึษาเรือ่ง
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา 

พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงาน และอายุงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรที่แตก
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
 ปจจัยภายในที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรน้ัน มีเพียงลักษณะงานที่รับ

ผิดชอบ และการยอมรับท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่พจิารณาผลการวจิยัขางตนแลว พบวาสอดคลองกบัผลงานวจิยัของ

ประทินทิพย จันทรวรรณะ (2553) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรโรงพยาบาลดานชาง พบวาลักษณะงานท่ีปฏิบัติแตกตางกันนั้นมีความสัมพันธ
กับระดับความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และผลงานวิจัยของชัยโรจน กัลยาณลาภ (2556) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทนวกิจประกันภัย จํากัด (มหาชน) 
พบวาการยอมรับในระดับแตกตางกนัท่ีสงผลตอความผูกพนัตอองคกรทีแ่ตกตางกนัอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 ปจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรนั้น มีเพียงการยอมรับทาง
สังคม และความตองการพื้นฐานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยขางตนแลว พบวาสอดคลองกับผล
งานวิจยัของธีระ วรีธรรมสาธิต (2542) ศกึษาเร่ืองความผูกพนัตอองคกรของผูบริหารระดับ
หัวหนาแผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย พบวาความนาเช่ือถือขององคการแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติการจริง

 1. จากผลการวิจัย เห็นไดวา ลักษณะสวนบุคคลมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร โดยเฉพาะ อายุ ตําแหนงงาน และอายุงาน ผูบริหารองคกรจึงควรใหความสําคัญ
กับบุคลากรโดยเทาเทียมกัน ไมควรมีการแบงแยกอายุ ระดับชั้นของขาราชการ ลูกจาง
ประจํา พนักงานราชการ ลูกจางโครงการ 
 2. จากผลการวจิยั พบวา ปจจยัภายในมอีทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกรโดย
เฉพาะ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการยอมรับ ผูบริหารองคกรจึงควรใหความสําคัญ
กับการพิจารณามอบหมายงานใหตรงกับความชอบ ความถนัด ของแตละบุคคล และให
บุคลากรไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น รวมทํากิจกรรมตางๆ ขององคกรในระดับที่สมดุล

จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยภายนอกท่ีประกอบดวย ความม่ันคง, การยอมรับทางสังคม 
และความตองการข้ันพืน้ฐานมีอทิธพิลตอความผกูพนัตอองคกร ผูบรหิารองคกรจงึควรให
ความสําคัญกับปจจัยภายนอกในทุกๆ ดาน โดยการสรางระบบสัญญาจางใหกับบุคลากร

ประเภทพนักงานราชการและลูกจางโครงการอยางยุติธรรม และจัดสภาพแวดภายและ

สรางบรรยากาศในการทํางานใหนาอยู สะดวก เหมาะสม
 3. จากผลการวจิยั ผูบรหิารองคกรควรจดักิจกรรมเพือ่เปดโอกาสใหบคุลากร
แสดงความคิดเห็นและรับความคิดเห็นของพนักงานในทุกๆ ดาน เพื่อนําไปปรับปรุง
นโยบายขององคการตอไป และเมือ่พนกังานมสีวนรวมในการแสดงความคดิเหน็ในการกาํ
หนดนโยบายแลวจะทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งในการกําหนดทิศทางขององคกร

และสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามแนวทางที่องคการกําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ รวม
ทั้งมีการปรับปรุงนโยบายตางๆ ขององคกรใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบัน
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 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป
 1. ควรจะทําการศึกษาปจจัยท่ีจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรในดานอ่ืนๆ 
ที่ทันสมัยและเหมาะกับองคกรในปจจุบัน 
 2. ควรมีการศึกษาความผูกพันของขาราชการพลเรือนสามัญที่มีตอระบบ
ราชการ เพ่ือพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยของระบบราชการใหมีความม่ันคงและ
ยั่งยืนตอไป 
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