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กิตติกรรมประกาศ 
 
  วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างย่ิงจาก พลเอก ดร .สุรพันธ์  พุ่มแก้ว 
ประธานกรรมการ ดร.วรรณนภา  วามานนท์  กรรมการ  และ ดร.ภัทรียา  สุมะโน อาจารย์ที่ปรึกษา  
รวมถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต ที่ได้กรุณาให้ความรู้ ค าปรึกษา แนะน า ดูแล ควบคุม และ
ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น    
ตลอดระยะเวลาที่ท าการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 
   
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ พลเอก ชูศักดิ์  เมฆสุวรรณ์ ผู้บัญชาการสถาบันวิชาก ารป้องกัน
ประเทศ เป็นอย่างสูงที่กรุณาอนุมัติให้ผู้วิจัยเข้าด าเนินการเก็บข้อมูลภายใน  สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ และขอขอบคุณข้าราชการ สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศทุกท่าน ที่ได้มีส่วนร่วม    
ในการให้การสนับสนุนการศึกษา โดยให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการตอบแบบสอบถาม 
ตลอดจนให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงแก่ผู้วิจัย 
 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และครอบครัว ส าหรับแรงบันดาลใจให้ผู้วิจัยมุ่งมั่น     
ที่จะศึกษาต่อในระดับปริญญาโท รวมทั้งขอขอบคุณเพื่อนร่วมงานและผู้เป็นที่รักย่ิงส าหรับก าลังใจ
และการสนับสนุนอยู่เบื้องหลังเสมอมา 
 
 สุดท้ายนี้ คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้กับมหาวิทยาลัยรังสิต 
และผู้สนใจทั่วไป 
 
 
       สิบเอกหญิง จิณณรัตน์  ส ารวมจิต 

            ผู้วิจัย 
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แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการสมรสกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการสมรสกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการสมรสกับความผูกพันต่อองค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การกับความเช่ือถือ 
อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การกับความเต็มใจ 
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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 สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่    
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4.49 

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างต าแหน่งกับความผูกพันต่อองค์กา 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ประจ ากับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ประจ ากับความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ประจ ากับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้ประจ ากับความผูกพันต่อองค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เสริมกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ 
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เสริมกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม  
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เสริมกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เสริมกับความผูกพันต่อองค์การ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่    

4.50 
 

4.51 
 

4.52 
 

4.53 
 

4.54 
 

4.55 
 

4.56 
 

4.57 
 

4.58 
 

4.59 
 

4.60 
 

4.61 

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการท างานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในงานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายในงานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีเอกลักษณ์ของงานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการท างานกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในงานกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายในงานกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีเอกลักษณ์ของงานกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่    

4.62 
 

4.63 
 

4.64 
 

4.65 
 

4.66 
 

4.67 
 

4.68 
 

4.69 
 

4.70 
 

4.71 
 

4.72 
 

4.73 

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในการท างานกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในงานกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายในงานกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความมีเอกลักษณ์ของงานกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญของตนต่อองค์การกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้กับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความน่าเช่ือถือขององค์การกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญของตนต่อองค์การกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้กับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที ่

4.74 
 

4.75 
 

4.76 
 

4.77 
 

4.78 
 

4.79 
 

4.80 

 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความน่าเช่ือถือขององค์การกับ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความส าคัญของตนต่อองค์การกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้กับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความน่าเช่ือถือขององค์การกับ 
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
แสดงจ านวนและร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
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บทที่ 1            
                                                                                      

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

  ในปัจจุบันสถานการณ์ภายในประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมเกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว เนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของ ประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต่่า ความผันผวน              
ทางการเมือง  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท่างานที่เปลี่ยนแปลงไป  
ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ เพื่อให้
เกิดความสอดคล้องและทันต่อสถานการณ์ปัจจุ บัน การปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อ
ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานที่จ่าเป็นต้องปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบายและการบริหาร    
ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งในทางบวกและทางลบ ผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อองค์การในด้านบวก คือ องค์การ
มีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ข้าราชการ ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการท่างาน            
มีเป้าหมายในการท่างานร่วมกัน แต่บางครั้งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วยังส่งผลในด้านลบคือ 
ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานจะท่างานโดยที่ไม่ได้ผูกพันต่อองค์การ เท่าที่ควร  ความพึงพอใจในการ
ท่างานลดลงไป ซ่ึงถ้ามีโอกาสที่ดีกว่า ข้ าราชการ ก็พร้อมที่จะ ลาออก เพื่อไป ปฏิบัติง านภายใน
องค์การที่มีความก้าวหน้าทั้งในด้านค่าตอบแทน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกว่า 
 
 การบริหารองค์การให้เกิดประสิทธิภาพมีตัวแปรหรือปัจจัยหลายอย่างที่เกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การ เป็นปัจจัยที่ส่า คัญย่ิงในการบ่งช้ีประสิทธิภาพของ
องค์การตามแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1977: 46 – 56) โดยที่มีลักษณะความสัมพันธ์แบบแปรผัน
ตามกัน ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง โอกาสเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงจะมี
มากกว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่่า ในทางตรงกันข้าม ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การต่่าโอกาสเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง ย่อมมีน้อยกว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การสูง 
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 การสร้างบุคลากรภายในองค์การให้ท่าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด ทุ่มเทก่าลังกายและ
ก่าลังใจในการท่างาน มีความเป็นน้่าหนึ่งใจเดียวกันและผสานผลประโยชน์กับองค์การได้อย่างกลมกลืน
นั้น องค์การควรให้ความสนใจและเอาใจใส่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลควบคู่ ไปกับการ
ปรับปรุง การบริหารงานให้ก้าวทันสถานการณ์ของโลกที่ก่าลังเปลี่ยนไปอยู่เสมอ (โสภณ  ภูเก้าล้วน 
2531: 20) บุคลากรในองค์การเปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุน” ที่มีค่ามหาศาล อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่องค์การ
ต้องรักษาและลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม่่าเสมอ เพื่อพัฒนาให้บุคลากรคงมีคุณค่าอย่างเหมาะสมกับ
องค์การให้ยาวนาน โดยความมีคุณค่าของคนนั้นจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องค์การอันจะเป็นหลักประกันที่ท่าให้องค์การก้าวหน้าและอยู่รอดอย่างมั่นคง 
  
  การที่องค์การสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การได้ จ่าเป็นที่จะต้อง
สร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์การ ผลการปฏิบัติดังกล่าวจะส่งผลให้คนและ          
งานเอื้อประโยชน์ต่อกัน เพราะคนเป็นผู้สร้างงาน ในขณะที่ งานเป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรมของ
คนให้สอดคล้องกันในการท่างานร่วมกัน จากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า  หากบุคลากร          
ในองค์การได้รับการจูงใจในการท่างานให้เขาเหล่านั้นได้บรรลุถึงความต้องการของตนแล้ว            
ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท่างานและป ระสิทธิผลโดยรวมขององค์การ รวมถึงสามารถ     
น่าการจูงใจดังกล่าวมาสร้างความผูกพันในองค์การให้กับคนในองค์การได้ (สถาพร  ปิ่นเจริญ, 2547: 
45-50) 
 
  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ 
และเป็นหนทางหนึ่งที่จะช่วยมิให้องค์กา รต้องเสียต้นทุนที่มีค่าไป เมื่อบุคคลมีความรู้สึกผูกพัน           
ต่อองค์การมากขึ้นแนวโน้มการละทิ้งองค์การไปก็จะน้อยลงตามล่าดับ (ภรณี(กีร์ติบุตร ) มหานนท์ , 
2529: 97) ดังนั้น จึงเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)    
มีควา มส่าคัญต่อพฤติกรรมในการท่างานของพนักงาน และมีความส่าคัญต่อองค์การในแง่           
การรักษาคนที่มีความสามารถ  มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การนานๆ เพื่อช่วยพัฒนาให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า และใน ขณะที่องค์การประสบปัญหาก็ จะไม่ละทิ้งไป แต่กลับจะทุ่มเทช่วยเหลือ 
อย่างไรก็ตา ม มีความจริงประการหนึ่งที่ต้องตระหนักคือ ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่              
ไม่สามารถสร้างขึ้นมาได้ภายใน ระยะเวลา  1-2 วัน แต่ต้องใช้เวลาปลูกฝังและมีองค์ประกอบ     
หลายประการที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



3 
 

 ขอบเขตการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ภายใต้ค่า ถามพื้นฐาน 4 ประการ นั่นคือ บุคคล
ต้องการอะไรจากองค์การบ้าง องค์การต้องการอะไรจากบุคคลบ้าง บุคคลควรให้อะไรกับองค์การบ้าง 
และองค์การควรให้อะไรกับบุคคลบ้าง ตามแนวความคิดของลอว์เลอร์ (Lawle, 1973: 1 – 19) ช้ีให้เห็น
ถึงความส่าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งส่วนหนึ่งก็คือความผูกพันต่อองค์การ
นั่นเอง ประกอบด้วยความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ โดยในกลุ่มความรู้สึก ได้แก่ 
ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ส่วนในกลุ่มพฤติกรรม ได้แก่ วิธีการปฏิบัติงานและการ
แสดงออกของบุคลากรที่มีให้กับองค์การ 
 
 “ความผูกพันต่อองค์การ” มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกพึงพอใจในงานและสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท่างานของแต่ละบุคคล ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท่างานเป็น
ตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เพราะหากบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ท่างานสูง ก็จะส่งผล ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูงไปด้วย ดังนั้น การศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การจึงจ่าเป็นต้องเข้าใจถึงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในการท่างาน ซ่ึงประกอบขึ้นมาจาก
ลักษณะเฉพาะของบุคคล และสภาพแวดล้อมในการท่างาน กล่าวคือ ตัวบุคคลทุกคนต่างมี
ปัจจัยพื้นฐานส่วนตัวที่เป็นของตนเอง แ ละมีพฤติกรรมในการท่างานที่แตกต่างกันไปในเวลา
เดียวกัน สภาพแวดล้อมขององค์การที่จัดไว้นั้นก็มีสภาพเงื่อนไขในหลายลักษณะที่ต่างกัน ทั้งในแง่
ของลักษณะงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในงาน กฎเกณฑ์ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติต่าง ๆ มีผล   
ท่าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท่างาน หรือไม่พึงพอใจในการท่างานได้ และส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันหรือไม่ผูกพันต่อองค์การได้เช่นกัน นอกจากนี้คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล เช่น 
อายุ การศึกษา รายได้ ลักษณะงาน ความท้าทายในงาน การมีอ่านาจในการตัดสินใจ ตลอดจน
ประสบการณ์ในการท่างานก็มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน ต่อองค์การเช่นเดียวกัน (ปรียาพร     
วงศ์อนุตรโรจน์, 2535: 52 – 53) 
 
 สิ่งที่องค์การต้องตระหนักอยู่เสมอ คือ องค์การจะพัฒนาอย่างไรเพื่อจูงใจและส่งเสริม     
ให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพัน ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ และพร้อมทุ่มเทพลัง
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะเดียวกันก็พยายามรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การเอาไว้ด้วย ความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดความเช่ือ       
ความไว้วางใจกัน และเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การในการช่วยกันแก้ไขปัญหา    
ลดความขัดแย้ง ลดคว ามเห็นแก่ตัว ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เนื่องจากต่างฝ่ายต่างยินดีที่จะ
กระท่าในสิ่งที่ดีที่สุดเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององค์การ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ          
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จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจะอยู่ร่วมกับองค์การในระยะเวลายาวนานตราบที่
องค์การมีความต้องการ (ส่าราญ  บุญรักษา, 2539) 
 
 ความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เพราะหาก
บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การสูง ก็ย่อมจะมีพฤติกรรมที่ส่งผลให้องค์การบรรลุในเป้าหมาย         
ที่ก่าหนดไว้ การขาดความผูกพันต่อองค์การจึงกลายเป็นปัญหาที่ ส่าคัญมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างย่ิง
ส่าหรับหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจที่ด่าเนินงานโดยมีเป้าหมายส่าคัญในการให้บริการแก่
สาธารณชน สิ่งที่จะท่าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การได้นั้ น อาจเกิดจากปัจจัย       
หลายๆ ด้าน เช่น ในด้านสภาพแวดล้อมของการท่างานหรือด้านก ารบริหารงาน ตลอดจนปัจจัย
เกื้อหนุนต่าง ๆ ที่ท่าให้เกิดความพึงพอใจในการท่างาน จนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
หน่วยงานราชการเป็นองค์การที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติงานตามนโยบายที่รัฐบาลก่าหนดไว้ 
ความส่าเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหารงานของรัฐบาล จึงขึ้นอยู่กับ ประสิทธิภาพของระบบ
ราชการว่า จะสามารถแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติได้ดีเพียงใด 
 
 หน่วยงานราชการทางทหาร เป็นองค์การของภาครัฐที่มีความส่าคัญย่ิง ตามบทบัญญัติ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา 77  รัฐต้อง
พิทักษรั์กษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตริย์ เอกราช อธิปไตย และบูรณภาพแห่งเขตอ่านาจรัฐ และ
ต้องจัดให้มีก่าลังทหาร อาวุธยุทโธปกรณ์ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย จ่าเป็นและเพียงพอเพื่อพิทักษ์
รักษาเอกราช อธิปไตย ความมั่นคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์แห่งชาติและการ
ปกครองระบบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และเพื่อการพัฒนาประเทศ  
 
  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  ในฐานะที่ เป็นองค์ก ารน่าในการประศาสน์วิทยาการ      
ด้านความมั่นคงแห่งชาติ  อย่างมีประสิทธิผลในระดับมาตรฐานสากล  เป็นหน่วยงานที่ด่าเนินการ          
จัดการศึกษาให้มีความรู้ด้านความมั่นคงในระดับมาตรฐานสากล พัฒนางานวิจัยและงานสร้างสรรค์
ทางวิชาการ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์การให้ทันสมัยและการสร้างภาพลักษณ์ให้เป็นที่ยอมรับ       
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  ดังนั้น ก่าลังพลสังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  จึงต้องปฏิบัติ
ภารกิจทั้งงานในหน้าที่ ประจ่า งานนโยบาย งานสนับสนุนต่างๆ งานที่รัฐบาลมอบหมาย และ       
งานที่ต้องให้ความร่วมมือกับหน่วยงาน ราชการต่างๆ จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงานของ ก่าลังพลสังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ มีปริมาณมาก และต้องปฏิบัติตามเกณฑ์คุณภาพตัวช้ีวัดผลการ
ด่าเนินงาน จึงจ่าเป็นต้องมีก่าลังพลที่มีความเสียสละ ทุ่มเทก่าลังกาย ก่าลังใจ และสติปัญญา ปฏิบัติ
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หน้าที่ด้วยความมานะพากเพียรอย่างเต็มก่าลังความสามารถ รวมทั้งมีความส่านึกในความรับผิดชอบ 
และมีความผูกพันต่อองค์การหรือกองทัพ 
 
  จากส ถาน การณ์ ด้านสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งใ นด้าน
เศรษฐกิจ สังคม ความผันผวนทางการเมือง รวมทั้งภัยคุกคามในรูปแบบใหม่  ได้ก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อองค์การและข้าราชการของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย             
ทั้งในด้านสิทธิประโยชน์ ความมั่นคงในอาชีพ ขวัญและก่าลังใจของบุคลากร ซ่ึงอาจมี ผลให้
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  ต้องสูญเสียข้าราชการที่มีความรู้ ความสามารถไป รวมทั้งต้องใช้
เวลาและงบประมาณเพิ่มขึ้นในการพิจารณาและคัดเลือกข้าราชการเข้ามาทดแทน อันจะท่าให้
เกิดผลกระทบต่อการด่าเนินงานและประสิทธิภาพการท่างานขององค์การขึ้นได้ ท่าให้ผู้วิจัย            
มีแนวคิดที่จะศึกษาในเร่ืองของปัจจัยที่จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อที่จะน่าปัจจัยต่างๆ 
เหล่านั้นมาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพิ่มพูนให้ ข้าราชการทหารมี ความผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะท่าให้ ข้าราชการทหาร มีความรัก ความพึงพอใ จที่จะร่วมงานกับ
องค์การ รวมถึงสามารถที่จะน่าข้อมูลต่างๆ ที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนาในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป  
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการปอ้งกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

1.2.3 เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 
 1.3.1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
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 1.3.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

 1.3.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความ ผูกพัน       
ต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ประจ่า ปี 2555 ซึ่งมีขอบเขตในการ
ศึกษาวิจัย ดังนี้ 
  1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร 
สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ ได้แก่
ปัจจัยด้านลักษณะ ส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน คุณลักษณะของงานที่ ปฏิบัติ ปัจจัยด้านประสบการณ์                   
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานและตัวแปรตาม ได้แก่ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ
ความปรารถนาที่จะด่ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ศึกษาเฉพาะข้าราชการทหาร
ประจ่าการที่ปฏิบัติหน้าที่ ณ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ประจ่าปี
งบประมาณ 2555 ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศตั้งแต่ ร้อยตรี เรือตรี เรือ อากาศตรี 
ถึง พันเอก (พิเศษ) นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) และนายทหารประทวน ช้ันยศตั้งแต่ 
สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ถึง จ่าสิบเอก พันจ่าเอก พันจ่าอากาศเอก ทุกหน่วยขึ้นตรง ทั้งเพศชายและ
เพศหญิง จ่านวนทั้งสิ้น 1,416 นาย 
 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล ตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน 
2555 – มีนาคม 2556 

 

1.5 นิยามศัพท์ 
 
  องค์การ  หมายถึง สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยมี      
ค่าย่อว่า สปท. 
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 ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง ความคิดเห็นในทางที่ดีของ ข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิช าการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย แสดงถึงความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้น       
ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีความรู้สึกว่าตนได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ            
จึงก่อให้เกิดความจงรักภักดี พร้อมอุทิศก่าลังกายและก่าลังใจอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพื่ อให้
องค์การประสบผลส่าเร็จ ซ่ึงความคิดเห็นในทางที่ดีดังกล่าว จะแสดงออกให้เห็นถึงลักษณะเฉพาะ   
3 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจ   
ที่จะทุ่งเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประโยชน์ขององค์การและ
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
  ข้าราชการทหาร  สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย
หมายถึง ข้าราชการทหารของกองบัญชาการกองทัพไทย สังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึงรับราชการอยู่        
ณ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 

 นายทหารสัญญาบัตร  หมายถึง ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในสังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึงมีชั้นยศต้ังแต่ ร้อยตรี เรือตรี เรืออากาศตรี
ถึง พันเอก (พิเศษ) นาวาเอก (พิเศษ) นาวาอากาศเอก (พิเศษ) 

 นายทหารประทวน  หมายถึง ข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในสังกัดกระทรวงกลาโหม ซ่ึงมีชั้นยศต้ังแต่ สิบตรี จ่าตรี จ่าอากาศตรี ถึง   
จ่าสิบเอก (พิเศษ) พันจ่าเอก (พิเศษ) พันจ่าอากาศเอก (พิเศษ) 

 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะ
ของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ ต่าแหน่ง  รายได้
ประจ่า และรายได้เสริม 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ  หมายถึง ระยะเวลาเร่ิมปฏิบัติงานในองค์การของ
ข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จนถึงวันที่ตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มระหว่าง 1 – 8 ปี กลุ่มระหว่าง 9 – 16 ปี กลุ่มระหว่าง 17 – 24 ปี 
และ กลุ่มตั้งแต่ 25 ปีขึ้นไป 

 ต าแหน่ง  หมายถึง ต่าแหน่งหน้าที่ของ ข้าราชการทหาร สั งกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชาของสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับเสมียน ระดับปร ะจ่ากอง – 
หัวหน้าแผนก  ระดับฝ่ายเสนาธิการประจ่ากรม (พันเอก) - รองผู้อ่านวยการกอง  ระดับฝ่ายเสนาธิการ
ประจ่ากรม (พันเอกพิเศษ) – ผู้อ่านวยการกองขึ้นไป และ ระดับประจ่ากรม (ทุกช้ันยศ)  
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 รายได้ประจ า หมายถึง อัตราค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่ได้รับจากทางราชการเป็น
รายเดือนในรูปของเงินเดือน เงินเพิ่มพิเศษ เงินค่าตอบแทนพิเศษ ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าเบี้ยเลี้ยง และ
เงินรางวัลประจ่าปี (โบนัส) แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มรายได้ไม่เกิน 10,000 บาท กลุ่มรายได้ระหว่าง 
10,001 – 20,000 บาท กลุ่มรายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท และกลุม่รายได้มากกว่า 30,000 บาท   
ขึ้นไป  
 รายได้เสริม หมายถึง รายได้เสริมจากการประกอบอาชีพอื่นๆ นอกเวลาราชการ แบ่งเป็นกลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มไม่มีรายได้เสริม กลุ่มรายได้เสริมไม่เกิน 10,000 บาท กลุ่มรายได้เสริม ระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท และกลุ่มรายได้เสริมมากกว่า 20,000 บาทขึ้นไป 

 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ขอบเขตทีข่้าราชการ
ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะงานเป็นแบบแผนประจ่าหรือเป็นงานที่ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ใช้คว ามรู้ความสามารถ 
มีความหลากหลาย มีความท้าทาย มีความง่ายหรือยาก มีความน่าสนใจในการท่างาน ประกอบด้วย 
ความมีอิสระในการท่างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน ความ
หลากหลายในงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และความมีเอกลักษณ์ของงาน 
 ความมีอิสระ ในการท างาน  หมายถึง ความมากหรือน้อยของการที่ตนเองมีโอกาสเลือก
หรือตัดสินใจในวิธีการท่างาน ภายใต้ขอบเขตความรับผิดชอบของตน 
 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  หมายถึง  ความมากหรือน้อยของโอกาสที่ได้แสดง
ความคิดริเร่ิม ความคิดเห็น ร่วมวางแผน เสนอแนะข้อควรปฏิบัติงานต่อองค์ การ หรือร่วมก่าหนด
นโยบายในการท่างาน 
 โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความมั่นใจที่จะปฏิบัติงาน โดยแน่ใจว่าจะไม่ต้องเปลี่ยน
งานบ่อยๆ และมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต่าแหน่งสูงขึ้น ตลอดจนมีโอกาสรับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถอย่างเท่าเทียมกับผู้อื่นในองค์การ 
 ความหลากหล ายในงาน  หมายถึง ลักษณะงานที่มีเนื้อหาและวิธีการปฏิบัติที่กว้างขวาง
สลับซับซ้อน และต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เทคนิควิทยาการ เครื่องมือ อุปกรณ์ แนวทาง
ในการปฏิบัติงานหลายๆ ด้านประกอบกัน โดยมีวิธีการท่างานที่เป็นรูปแบบใหม่ทันสมัยต่อเหตุการณ์ 
ไม่ซ้่าซากจ่าเจ ซึ่งจะท่าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายในงาน 
 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  หมายถึง ลักษณะงานที่มีโอกาสติดต่อประสานงาน
และสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีเป้าหมาย วิธีการท่างาน ที่ไม่ซ้่าซ้อน 
สามารถบอกจุดเร่ิมต้นและจุดสิ้นสุดของงานได้อย่างชัดเจน 
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 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพ
การท่างานที่ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
ได้รับ ประกอบด้วย ความส่าคัญของตนต่อองค์การ คว ามรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ ความ
คิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ และความน่าเช่ือถือขององค์การ 

 ความส าคัญของตนต่อองค์การ  หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับบทบาทของ ข้าราชการทหาร
สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในองค์การว่าได้รับการยกย่ อง 
การยอมรับ และให้ความส่าคัญจากหน่วยงานและผู้ร่วมงาน 

 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ หมายถึง การรับรู้ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับความสามารถขององค์การในการให้
ปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอในการปฏิบัตงิาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ผลตอบแทน เป็นต้น  
เพื่อปกป้องให้สมาชิกองค์การรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพ 
 ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ  หมายถึง แนวโน้มความรู้สึกของ ข้าราชการ
ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีต่อองค์ การ เช่น การ
บริหารจัดการขององค์การ ความยุติธรรมในองค์การ การให้ความส่าคัญแก่บุคลากร และความรู้สึก
ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงาน เช่น ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 
 ความน่าเชื่อถือขององค์การ หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับความภาคภูมิใจในภาพพจน์และ
ช่ือเสียง และการเป็นบุคลากรของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

ความเชื่อถืออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  หมายถึง 
ความเช่ือในระดับสูงของ ข้าราชกา รทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย ที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  หมายถึง ความ
เต็มใจของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่จะ
ท่างานอย่างเต็มก่าลัง ความสามารถ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส่าเร็จอย่างมี
คุณภาพในระยะเวลาที่ก่าหนด เพื่อประโยชน์ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย ซึ่งความเต็มใจดังกล่าว ได้แก่ การมาปฏิบัติงานตรงตามเวลาราชกา ร การท่างาน
ล่วงเวลาโดยไม่รับค่าตอบแทน และการลาหยุดงานเมื่อมีความจ่าเป็น 
 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความ
ต้องการในระดับสูงของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
ที่จะอยู่ปฏิบัติงานกั บสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  กองบัญชาการกองทัพไทย  โดยไม่คิดหรือ      
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มีความต้องการที่จะลาออกจากสมาชิกองค์การเพื่อไปท่างานที่อื่นหรือโยกย้ายไป ปฏิบัติราชการใน
หน่วยงานอื่นในฐานะบุคลากรสังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.6.1 ท่าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การของ
ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 

1.6.2 ท่าให้ได้รับ ข้อมูลพื้นฐาน ของ  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  กองบัญชาการ      
กองทัพไทย ในการพัฒนาก่าลังพล และเพิ่มระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ซึ่งจะน่าไปสู่
การเพิ่มประสิทธิภาพการด่าเนินงานของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
  1.6.3 ท่าให้ ได้รับตัวแบบ (Model) ของห น่วยงานในกองบั ญชาการกองทัพไทย               
โดยสามารถน่าไปเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาข้าราชการทหาร และเพิ่ม ระดับความผูกพัน       
ต่อองค์การ เพื่อที่จะธ่ารงรักษาข้าราชการทหารที่มีคุณค่าไว้ให้คงอยู่กับองค์การได้ยาวนาน         
ตราบเท่าที่องค์การต้องการ 
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บทท่ี 2 
 

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง  
 

  การศึกษา วิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ ผู้ วิจัยได้น าแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องมาประกอบ
การศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
   2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

2.1.2 ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.3  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.5 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
2.1.6 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
2.2.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
2.2.3 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

 แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ในการอภิปรายผลการศึกษา ประกอบด้วย ความหม ายของ
ความผูกพันต่อองค์การ ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การ  ผลของความ
ผูกพันต่อองค์การ  ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ปร ะเภท
ของวัฒนธรรมองค์การ  แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองทัศนคติและแรงจูงใจ ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างาน และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  
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 2.1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
 
 นักวิชาการหลายท่านให้ความหมาย และค านิยามของความผูกพันต่อองค์กา รในมุมมอง    

ต่างๆ กัน ดังนี้ 
 
 ภรณี (กีร์ติบุตร ) มหานนท์ (2529: 97) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็น

ความคิดเห็นของสมาชิกที่เป็นไปในทางบวกต่อองค์การ  ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  มีความหมาย
ลึกซึ้งกว่าความผูกพันทางกายภาพ ซ่ึงมีความห มายเพียงการด ารงอยู่ในองค์การเท่านั้น เนื่องจาก
ความผูกพันต่อองค์การ ยังหมายรวมถึงการที่สมาชิกมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางอย่าง
ของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย พร้อมทั้งให้ความเห็นว่า ความผูกพันในองค์การสามารถ
แยกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเป็นทางการ (Formal Attachment) ต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกโดย
การไปท างานตามเวลาที่ก าหนด และความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึก (Commitment) ซึ่งหมายถึง 
พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ 
โดยมีความคิดเห็นที่ดีต่อองค์การ และเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างานเพื่อองค์การจะได้บรรลุถึง
เป้าหมายได้สะดวกขึ้น 
 
 อุทัย  เลาหวิเชียร และวรเดช  จันทรศร (2531: 302) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง การที่สมาชิกขององค์การอยู่เป็นสมาชิกในองค์การเพื่ออุทิศเวลา และก าลังความสามารถ 
ให้แก่ หน่วยงาน กับยินยอมปฏิบัติตามปทัสถานและค่านิยมขององค์การด้วยความเต็มใจ ทั้งนี้ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานขององค์การนั้น บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 กรองทอง  อยู่สุข (2533: 35) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติในทาง
ที่ดีของบุคคลที่ มีต่องาน ซึ่งจะมีการส่ังสมมากขึ้นจนถึงระดับมีความจงรักภักดี (loyalty) มีความ
ต้องการที่จะเห็นองค์การบรรลุเป้าหมาย และแม้เมื่อองค์การก าลังอยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องจาก
ปัจจัยต่างๆ เช่น เศรษฐกิจตกต่ า ฯลฯ ก็จะพยามยามช่วยกันแก้ปัญหาไม่คิดลาออกไปหางานใหม่ 
เป็นต้น ซ่ึงความผูกพันต่อองค์การนี้มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction)  
และความต้องการมีส่วนร่วม ในงาน (job involvement) กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงาน
เขาจะมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ามามีส่วนร่วมและเต็มใจที่จะท างานให้ดีที่สุดและมีจิตใจผูก พัน
ตลอดจนใคร่ที่จะเห็นความก้าวหน้าขององค์การ 
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 วัตส์ (Watts, 1732 อ้างถึงใน อภิชัย  ศรีเมือง, 2549 : 34 – 38) ให้ความหมาย ความผูกพัน    
ต่อองค์การว่า คือ ความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ หรือเป็น
ระดับความพยายามอย่างละเอียด รอบ คอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานลงไปในงาน ซ่ึงการ
แสดงออกถึงความผูกพันในความหมายนี้จะต้องมี ความตั้งใจ  (The Will) ของพนักงานที่ประกอบ
ไปด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้พยายามอย่างสุดความสามารถในการ
ท างาน และมีวิธีการ (The Way) คือ แหล่งทรัพ ยากรการสนับสนุน เครื่องมือ อุปกรณ์จากองค์การ 
เพื่อน าไปใช้ในการสร้างความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสรุปการสร้างความผูกพันเป็น
เร่ืองของพฤติกรรม เพราะเป็นการสร้างความรู้สึกหวงแหน ผูกพันที่บุคคลมีต่องานหรือองค์การ 
และต้องมีการจัดการที่ท าให้คนมีความรู้สึกเช่นนี้ด้วย 
  
  Becker (1960: 35) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวโน้มที่บุคคลแสดงพฤติกรรม
อย่างสม่ าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนที่ต้องสูญเสีย หากต้องออกจากองค์การไป 
ซึ่งเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์การ 
 
 Sheldon (1971: 143) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น เจตคติ ของ
ผู้ปฏิบัติงา นที่เช่ือมโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กับองค์การ เป็นสิ่งที่เกิดจากบุคคล ที่พิจารณา ถึงการ
ลงทุน ( investment) ของเขาในองค์การ ซึ่งเป็นไปในรูปของส่ิงของที่เขาได้ลงทุนไปในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ แรงงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ซึ่งท าให้เขาสูญเสียโอกาส
ที่จะไปท างานที่อื่นๆ แต่ส่ิงที่เขาสูญเสียไปกับการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา ทั้งในรูปของ
ระดับความอาวุโสในงาน ระดับต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ การได้ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น การมี
สิทธิพิเศษ หรือได้รับสิ่งตอบแทนในรูปเบี้ยหวัด บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการต่างๆ 
เป็นต้น ซ่ึงจะท าให้บุคลากรดังกล่าวมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ได้ลงทุนน้อยกว่า เช่น มีอายุ
งานในองค์การน้อยกว่า มีระดับต าแหน่งต่ ากว่า นอกจากนี้ Sheldon ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า การมีส่วน
ร่วมในสังคม (Social involvement) จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ การลงทุน
ในรูปแบบต่างๆ ในองค์การจะปราศจากประโยชน์หากขาดตัวแปรดังกล่าว เนื่องจากผลที่ตามมา      
ก็คือ ความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกย่อมลดลงไปในที่สุด 
 
  Hrebiniak and Alutto (1972: 555) กล่าวว่า เมื่อสมาชิกเกิดความสัมพันธ์กับองค์การหรือ
เกิดการลงทุนทางก าลังกายและสติปัญญาให้กับองค์การในห้วงระยะเวลาหนึ่ง ท าให้ไม่เต็มใจ
หรือไม่ต้องการออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ แม้จะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่น ในรูปของ
ค่าตอบแทน สถานภาพความเป็นอิสระของอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานที่ดีกว่าเป็นอยู่ก็ตาม 
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 Buchanan (1974: 533) ให้ความหมายของความผูกพันขององค์การไว้ว่า คือ ความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกัน และมีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 

1) การระบุตนเองเข้ากับองค์กา ร (Identification) คือ เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับ       
ในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยถือเสมือนเป็นของตน 

2) การเข้ามามีส่วนเกี่ยวพันในองค์การ (Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วม             
ในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มความสามารถ 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 
 Porter และคณะ (1974: 604) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะของความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกต่อองค์การ รวมทั้งการผูกพันของสมาชิกอย่างลึกซึ้งที่มีต่อองค์การ ความผูกพัน
ดังกล่าว สมาชิกจะแสดงออกในลักษณะ 3 ประการ คือ  

1) มีความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมขององค์การ เป็นความคิดเห็นและ
ความเช่ือของบุคลากรที่มีความเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมใส ศรัทธาต่อเป้าหมายที่ องค์การก าหนด รวมถึง
ความรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนคล้ายคลึงกับองค์การ บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การมากจะเห็นว่า งาน คือ หนทางที่จะสามารถท าประโยชน์แก่องค์การได้ ดังนั้น บุคคลกลุ่มนี้ 
จึงมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2) ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์การ โดยบุคลากรพร้อมที่จะใช้
สติปัญญาและพลังความสามารถทั้งหมดเพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ แม้จะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัว เพื่อประโยชน์ของ
องค์การ  

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิก (Membership) ขององค์การ 
โดยที่บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ไม่ปรารถนาไปจากองค์การ แม้ว่าองค์การอื่นจะให้
ผลตอบแทนที่มากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และพร้อมที่จะบอกบุคคล
อื่นๆ ว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

 
 Steers (1977: 46) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับความสัมพันธ์             
ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ โดยสามารถวัดได้จาก
ลักษณะ 3 ประการ คือ  
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1) มีความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององค์การ 
2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการท างานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ 
3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพภายในองค์การ 

 
  Mowday และคณะ (1982: 27) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออก
ที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ  เพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดี ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ดี ของบุคคลที่มีต่อองค์การอย่างเหนียวแน่น โดยความรู้สึก      
ที่ดีที่จะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์และบุคคลที่มีความผูกพัน
จะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเสมอ 
 
 Steer and Porter  (1991: 290)  มีความเห็นว่า ความผูกพันต่ออง ค์การเป็นความเข้มข้น
ของความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และความเกี่ยวข้องกับ
องค์การโดยเฉพาะซึ่งแสดงออกในลักษณะ 3 ประการ คือ 

1) ความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
2) มีความเต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 
 Luthans (1992: 130 – 131) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
หัวข้อส าคัญเร่ืองของการจัดองค์การและการจัดการ โดยหมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ 
โดยการจ าแนกออกเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมา ดังนี้ 

1) มีความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
2) มีความตั้งใจและใช้ความพยายามอย่างถึงที่สุด เพื่อประโยชน์ขอองค์การ 
3) การแสดงออกโดยการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 

 Mayer (1997: 297)  ได้กล่าวแสดงความคิดเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีหลายมิติ
ประกอบด้วย ความผูกพันเชิงต่อเนื่อง หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะอยู่และทุ่มเทการปฏิบัติงาน
กับองค์การต่อไป และความผูกพันค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมาย 
ค่านิยมขององค์การ ตลอดจนเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้แก่องค์การ 
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  Robinson, Perryman and Hayday (2004: 109 – 112) ให้ความหมายความผูกพัน คือ 
ทัศนคติในทางบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ และคุณค่าขององค์การ ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพัน
จะตระหนักรู้ถึงเป้าหมายขององค์การและท างานร่วมกั บเพื่อนร่วมงานในการที่จะช่วยปรับปรุง      
ผลการท างานขององค์การให้ดีย่ิงขึ้น ในขณะเดียวกันองค์การต้องสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับ
พนักงานและรักษาระดับให้คงเดิม ซ่ึงในการนี้ ต้องอาศัยความสัมพันธ์สองทางระหว่างองค์การกับ
พนักงาน  
 
 จากการพิจารณาความหมายและค านิยามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของนักวิชาการ
ข้างต้น ผู้วิจัยได้นิยามความผูกพันต่อองค์การเน้นไปที่ประเด็นผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความคิดเห็น
ในทางที่ดี ของก าลังพล ต่อองค์การที่แสดง ถึงความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของความเป็นอันหนึ่ง        
อันเดียวกันของ ก าลังพล  โดยมีความรู้สึกว่าตนได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  จึงก่อให้เกิด
ความจงรักภักดี อุทิศก าลังกายและก าลังใจเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ 
ซึ่งความเห็นในทางที่ดังกล่าวจะแสดงออกให้เห็นถึงลักษณะเฉพาะ 3 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือมั่นอย่าง
แรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ดังที่ Steers และ Porter กล่าวไว้ 
 
 2.1.2 ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การ 
 

 นักทฤษฎีด้านองค์การและนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความเห็นถึงลักษณะทั่วไปของความ
ผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
 
 Kanter (1968: 499 – 517) มีความเห็นว่า สมาชิกในองค์การแต่ละคนมีค วามคิดและ
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างนี้ท าให้สมาชิกในองค์การผูกพันต่อองค์การด้วยสาเหตุ
ต่างกันแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะคือ 

1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจของ
บุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร อาทิ เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูงมากกว่า
การที่จะยังคงอยู่กับองค์การต่อไป ก็จะท าให้บุคคลนั้นอยู่ในองค์การต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร        
จึงกล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันต่อบทบาททางสังคมในระบบ 
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2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) มีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกทางบวก
กับองค์การ อารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น
หากสมาชิกมีความสัมพันธ์กันสูง ก็จะไม่มีการต่อต้าน อิจฉาริษยากัน ระบบที่ร่วมกันนี้จะสามารถ
ด ารงอยู่ต่อไปสมาชิกจะยึดติดซ่ึงกันและกัน 

3) ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพันที่ผู้กระท ายึดถือ
มาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่ม เกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเร่ิมต้นประเมินค่าทางบวก เห็นชอบ
กับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคลหรือกลุ่ม ดังนั้น การเช่ือฟัง
ความต้องการเหล่านี้ ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคม และการลงโทษในระบบ ต้อง
ค านึงถึงความเหมาะสม 

 
 Allen และ Meyer (1990: 1-18) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทาง
จิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การ อันเกิดจากองค์ประกอบของความผูกพัน 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง  ความผูกพัน       
ที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกของบุคคล
และผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ
ท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไป หรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมหรือองค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้น
เพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
 
 Cherrington (1994) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1) ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หรือเรียกว่า ความผูกพัน
ด้านจริยธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
และจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อลักษณะเฉพาะของบุคคล และความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของเขา สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ 

2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกว่า ความผูกพันที่เกิด
จากการค านวณ (Calculative Commitment) คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู่กับองค์การนั้ นๆ       
อันเนื่องมาจากรางวัล ผลตอบแทนทางด้านเงิน หรือประโยชน์ที่จะได้รับอื่นๆ  
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 George & Jones (1999: 96) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่สามารถ    
แบ่งออกเป็น 2 แนวทาง ได้แก่ 

1) ความผูกพันทางด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของ
พนักงานในการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นๆ มีความเช่ือและมีเป้าหมายสอดคล้องกับองค์การ  และ
พร้อมที่จะท างานให้กับองค์การ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ   

2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่ต้องการจะท างานให้กับองค์การ เนื่องจากคิดเร่ืองความคุ้มค่าในการลงทุนที่จะท าให้องค์การนั้ น
เปรียบเทียบกับองค์การอื่นๆ  

 
 จากการพิจารณาลักษณะของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวข้างต้นนั้น ผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
ไม่ว่าก าลังพลจะมีความผูกพันต่อองค์การในลักษณะใดก็ตาม ต่างก็จะส่งผลให้ ก าลังพล ยังคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ซ่ึงลักษณะความผูกพันต่อองค์การนั้นจะเห็นได้จากการที่ก าลังพลผูก
ติดการกระท าของตนให้เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระยะเร่ิมต้น จากนั้นจึงกลายเป็น
พันธกิจที่ผูกพัน ก าลังพล เอง โดย ก าลังพล จะแสดงออกถึงความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุน            
ต่อกิจการขององค์การ ที่จะน าไปสู่ความรู้สึกเป็นเจ้าของ นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์การยังท าให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงทางค่านิยมและเป้าหมายของก าลังพลให้มีความสอดคล้องกันซึ่งถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง
ต่อองค์การ 
 
 2.1.3  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความมีประสิทธิผล ขององค์การ  ผู้ที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลย           
ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติการเอง และสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การปรารถนา 
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
 
 ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529: 97) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลที่
สัมพันธ์กันกับความมีประสิทธิผลขององค์การ ดังต่อไปนี ้

1) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี
แนวโน้มที่จะร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักจะมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะคงอยู่
กับองค์การต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
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3) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายของ
องค์การ จะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทาง ที่สามารถท าประโยชน์กับ
องค์การให้บรรลุ  ถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ                        

4) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงจะเต็มใจ  ที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก
พอสมควร ในการท างานให้กับองค์การ ท าให้ผลของการปฏิบัติงานจะอยู่ในระดับดีกว่าคนอื่น 
 
  อนันต์ชัย  คงจันทร์ (2529: 34) กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า  

1) ทฤษฎีต่างๆ ซึ่งเป็นพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งผลการวิจัยต่าง ๆ 
ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การ อาจใช้เป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชกิในองค์การได้ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง อัตราการเปลี่ยนงาน (Employee Turnover) อัตราการเข้า – ออก จากงานของ
สมาชิกในองค์การ เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การ มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การนานกว่า 
และเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ เนื่องจากเมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการ
แสดงออกมาในรูปพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน 

2) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นผลการศึกษาที่ต่อเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ือง ความ จงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์การ ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นในองค์ก าร 
เนื่องจากความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงได้จากสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์การเผชิญ
ในแต่ละวัน แต่ความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นและค่อยๆ พัฒนาขึ้นช้าๆ อย่างมั่นคง 

3) การท าความเข้าใจในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้เข้าใจถึงธรรมชาติของคน
โดยทั่วไปมากขึ้นถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่คนจะสร้างความผูกพันหรือเกิดความรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคมย่อยๆ ขึ้นมา เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสิ่งแวดล้อม ซ่ึงมี ความ
แตกต่างกันในด้านของค่านิยม ความคิดเห็น บุคลิกภาพ และบทบาท การเข้าใจในกระบวนการนี้  จะ
ช่วยให้เข้าใจในพฤติกรรมของมนุษย์ได้มากขึ้น 

 
 ภัทราพร อมรไชย (2544: 11 – 12) สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
สามารถน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์การ กล่าวคือ 

1) บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันที่แท้จริง ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ               
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

2) บุคคลที่มีความผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพื่อร่วมท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองเลื่อมใส 
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3) โดยเหตุที่บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธ าในเป้าหมาย
องค์การ บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักทีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางที่ตนจะสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การ ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

4) บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานให้กับองค์การ 
 
 บารอน (Baron, 1986 อ้างถึงใน รณชิต ไชยมิ่ง , 2547: 12) อธิบายไว้ว่า ระดับความ
ผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออก ในลักษณะของ
ความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกไม่พอใจในงานมีผลต่อการรับรู้ของพนักงาน และความพึงพอใจ
โดยรวมและมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ท าให้อัตราการขาดงาน การลาออกลดน้อยลง 
2) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน 

และผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ท าให้พนักงานมีความพยายามที่
จะท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

3) ความพึงพอใจในงานระดับสูง เป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์การ 
 
 Buchanan II (1974: 534)  กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างย่ิงต่อ
ทุกองค์การ เพราะ 

1) เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกเข้ากับเป้าหมายของ
องค์การท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

2) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพัน
ต่อองค์การ ของตนมากนั่นเอง 
 
  Steers (1977: 48) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออก 
จากงานของสมาชิกองค์การได้ดีการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก เพราะ         

1) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ค วาม
พึงพอใจสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

2) ความผูกพันต่อองค์การ ค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่า
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็จะอยู่ได้อย่างมั่นคง 

3) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวช้ีวัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ       
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  Angle and  Perry (1981: 1-14) พบว่า หากสมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การ       
จะก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาส าคัญ ดังนี้ 

1) ปัญหาการลาออกมีความสัมพันธ์สูงสุดกับความผูกพันต่อองค์การของสมาชิก 
2) ปัญหาการขาดงาน พบว่า คนที่มีความผูกพันสูงจ ะมีแรงจูงใจให้อยากมาท างาน

มากกว่าคนที่มีความผูกพันต่ าหรือไม่มีเลย 
3) ปัญหาการมาท างานสาย พบว่า สมาชิกที่มีความผูกพันสูง จะมาท างานตรงต่อเวลา

มากกว่าคนที่มีความผูกพันต่ าหรือไม่มีเลย 
 
  Steers and Porter (1983) กล่าวว่า มีผลที่เกิดมาจากความผูกพันต่อองค์การ 4 อย่าง ที่ควร
พิจารณา ได้แก่ 

1) ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานมีการค้นพบที่น่าผิดหวังว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับผลการปฏิบัติงานในการศึกษา ทั้งในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่ม พบว่า มีความสัมพันธ์กันน้อย เพราะจากทฤษฎีของการจูงใจพนักงานพบว่า ผลการปฏิบัติ งาน
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายอย่างรวมทั้งระดับของการจูงใจบทบาทที่ชัดเจนและความสามารถ 
ทัศนคติ เช่น ความผูกพันคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงเพียงแง่เดียว ดังนั้น เราจึง
ไม่สามารถคาดหวังว่าจะมีความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างความผูกพันกับผลการปฏิบั ติงาน แต่เรา
คาดว่าความผูกพันมีอิทธิพลต่อปริมาณของความพยายามที่พนักงานให้กับงาน และความพยายามนี้
ย่อมจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงอย่างแน่นอน 

2) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ในการปฏิบัติงานในองค์การ พนักงานที่มี ความผูกพันอยู่ในระดับสูงต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การ 
จึงคาดว่าความผูกพันน่าจะมีความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แท้จริง ซึ่งในความเป็น
จริงแล้วมีการค้นพบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันที่เพิ่มขึ้น 
จึงเป็นความสัมพันธ์ เชิงบวกซึ่งสิ่งใดเป็นเหตุส่ิงใดเป็นผลยังไม่ทราบแน่ชัด แต่จากลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวนี้ เป็นสิ่งที่สงสัยว่าความผูกพันเป็นตัวท าให้ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นเป็นสาเหตุที่ท าให้ระดับของความ
ผูกพันเพิ่มขึ้น 

3) การขาดงานของพนักงาน ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน ทฤษฎีท านาย
ว่า พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูงจะถูกจูงใจให้มีส่วนร่วมมากกว่า ดังนั้นพนักงานพวกนี้
สามารถช่วยสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส าเร็จซึ่งการจูงใจนี้จะคงอยู่แม้ว่าพนักงาน
จะไม่สนุกกับงานเท่าไร และการจูงใจนี้เป็นสิ่งที่ต้องการในงาน  
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4) การลาออก ความผูกพันกับการลาออกของพนักงาน ภายในกรอบของทฤษฎี
แนวคิดของความผูกพันต่อองค์การแนะน าว่า ความผูกพันจะน ามาซึ่งพฤติกรรมที่ห ลากหลาย
สามารถคาด ได้ว่าพนักงานที่มีความผูกพันระดับสูงมักจะใช้ความพยายามในงานในระดั บสูงกว่า 
และเป็นไปได้ที่จะมีระดับผลการปฏิบัติงานดีกว่า มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานกว่า และมี
บันทึกการให้ความร่วมมือมากกว่า อย่างไรก็ตามจากทฤษฎีพฤติกรรมที่เกิดขึ้นความผูกพันต่อ
องค์การสามารถท านายได้ดีที่สุดคือการลาออก พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูงจะต้ องการที่จะ
คงอยู่กับองค์การ และท างานมุ่งไปยังเป้าหมายขององค์การ เพราะฉะนั้นจะละทิ้งองค์การน้อยกว่า
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การจึงครอบคลุมการลาออกของพนักงาน 
 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยขอกล่าวสรุปถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ สามารถท างาน
ได้ดีย่ิงขึ้น เนื่องจากมีความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันนั่นเอง 

2) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลหรือ
สมาชิกในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

3) ความผูกพันต่อองค์การมีส่วนในการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ 

4) ความผูกพันต่อองค์การสามารถช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจาก
การที่สมาชิกในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การ 

5) ความผูกพันต่อองค์การสามา รถใช้เป็นตัวท านายอัตราการเข้า –  ออก จากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม
และค่อนข้างที่จะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

 
 2.1.4 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 Sheldon (1971: 144) ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
จะเกี่ยวข้องกับระยะเวลาที่ท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง และปัจจัยที่เป็นประสบการณ์
ของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบด้วย ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ ความผูกพันกับ
เพื่อนร่วมงานซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพและการพัฒนาประสบการณ์ และความสนใจ
ในอาชีพ 
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 Strees and Porter (1979: 303 - 304) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอน 1 ใน 3 ขั้น 
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational 
Attachment) ได้แก่ 

1. การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคล
เลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 

2. การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันนั้นจ ะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความตั้งใจที่จะท างานหนัก เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายองค์การ ซึ่งความรู้สึกเช่นนี้ท าให้
ความผูกพันต่อองค์การต่างไปจากความเกี่ยวพันกับองค์ การ หรือความเป็นสมาชิกขององค์การ 
(Organizational Attachment Organizational Memberships) ทั้งนี้ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ    
ในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ า มีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับ
องค์การ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ าจะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับ
ต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การ มีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 

3. การขาดงานและการลาออก (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ
กระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) เป็นขั้นตอนที่บุคค ลตัดสินใจ
ที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 

 
  Scholl (1981: 589 – 599) ได้รวบรวมแนวคิดของนักวิจัยและนักวิชาการที่ให้ข้อคิด
เกี่ยวกับกลไกของการเกิดความผูกพันต่อองค์การ แบ่งเป็น 4 ประการ ได้แก่ 

1) การลงทุน (Investment) จากข้อเสนอของ Becker (1960: 35) ที่ว่า การลงทุนของ
บุคคลในองค์การเป็นเสมือนกลไกของการคงความเป็นสมาชิกไว้ โดยเฉพาะอย่างย่ิง  “การลงทุน” 
เป็นสิ่งที่จะลดแนวโน้มการออกจากองค์การของบุคคล ซ่ึงพิจารณาได้ว่าการลงทุนเป็นเสมือนการ
สั่งสมบางส่ิงเพื่อให้ได้รับบางอย่างในอนาคต จากการมีส่วนร่วมในองค์การปัจจุบันซึ่งผูกโยงบุคคล
เข้ากับการเป็นสมาชิกองค์การอย่างต่อเนื่อง เป็นการแลกเปลี่ยนโดยที่บุคคลลงทุนทุ่มเทท างาน      
ในวันนี้ โดยมีการคาดหวังถึงสิ่งที่จะได้รับในอนาคต 

2) การแลกเปลี่ยนประโยชน์ (Reciprocity) จากแนวคิดของ Gouldner (1960: 35) ที่ว่า
การแลกเปลี่ยนบรรทัดฐานที่พบได้ทั่วไป โดยเฉพาะอย่างย่ิงบรรทัดฐานที่ว่าบุคคลควรช่วยเหลือ
และไม่ควรท าร้ายคนที่เคยให้การช่วยเหลือตน และเปรียบเทียบแนวคิดนี้กับแนวคิดของการลงทุน
ที่ว่า บุคคลท างานเพื่อรับรางวัลในอนาคต แต่การแลกเปลี่ยนมีแนวคิดตรงกันข้ามคือ บุคคลจะได้ผล
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ประโยชน์ เช่น การรับการฝึกอบรม หรือ โอกาสที่ท้าทายความสามารถ โดยถูกคาดหวังว่าจะตอบ
แทนองค์การด้วยผลการปฏิบัติงานในอนาคตเป็นการแลกเปลี่ยน 

3) การมีทางเลือกอื่น (Alternatives) จากแนวคิดของ Salancik (1983: 200 – 207) 
กล่าวว่า เมื่อประสบการณ์ของบุคคลมีความเฉพาะต่อองค์ก ารที่ท างานอยู่มากขึ้น ความสามารถใน
การย้ายองค์การจะลดลง 

4) การแสดงตน (Identification) จากแนวคิดของ Friedman และ Havighurst (1954) 
กล่าวว่า งานเป็นแหล่งแสดงสถานภาพที่ส าคัญของบุคคล มีแนวโน้มที่บุคคลจะยึดติดอยู่กับ
สถานภาพทางสังคมแล้ว การเปลี่ยนแปลงโดยการย้ายงานหรือลาออกก็จะเป็นการยากขึ้น 

 
   Strees and Porter (1983: 444) สรุปความผูกพันต่อองค์ก ารด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
(Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์ก าร คือ ธรรมชาติของมนุษย์ 
ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะความรู้ มีความคาดหวังที่ จะท างาน  หากองค์ก าร
สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้นก็จะสามารถท างานเพื่อองค์ก ารอย่างเต็มที่ 
และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ  
 
  Eisenberger, et al. (1986: 500 – 507) ให้ทัศนะว่า กระบวนการความผูกพันต่อองค์การ 
สามารถอธิบายได้โดยใช้แนวคิดขอ งการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซ่ึงเน้นถึงความเช่ือของพนักงาน
เกี่ยวกับการที่องค์การมีความผูกพันกับตนสอดคล้องกับ มาวเดย์และคณะ (Mowday, et al. 1982: 3) 
ที่ได้ให้ทัศนะว่าเมื่อบุคคลกลับเข้าท างานในองค์การ ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนจะเร่ิมเกิดขึ้น 
โดยแต่ละฝ่ายให้สิ่งแลกเ ปลี่ยนบางอย่าง และได้รับบางสิ่งที่มีคุณค่าจากอีกฝ่ายหนึ่ง ซ่ึงส่ิงส าคัญ
ของพันธะสัญญานี้เป็นธรรมชาติของการแลกเปลี่ยน ทั้งความเป็นสมาชิกและคุณภาพของการเป็น
สมาชิก หากมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลและองค์การ บุคคลก็จะมีความผูกพันต่อองค์การ และมี
การคงพฤติกรรมการ มาท างานให้กับองค์การต่อไป ซ่ึงการที่บุคคลมีความต่อเนื่องของการเป็น
สมาชิกในองค์การ สามารถอธิบายได้จากข้อเสนอ 2 ประการ ดังนี้ 

1) การคาดหวัง (Expectancy Proposition) โดยแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การจะ
เพิ่มขึ้น หากบุคคลคาดหวังว่าการได้รับรางวัลสัมพันธ์กับการคงสมาชิกภาพขององค์การ 

2) ความผูกพัน (Commitment Proposition) เป็นแนวโน้มที่จะคงอยู่ในองค์การเพิ่มขึ้น 
หากบุคคลมีการลงทุนต่อองค์การเพิ่มขึ้น ความรู้สึกเป็นหนี้องค์การจะเพิ่มขึ้น โอกาสเลือกหนทาง   
ที่จะไปจากองค์การก็จะถูกปิดกั้นจากการมีทักษะเฉพาะทางที่สั่งสมจากการท างาน ในองค์การและ
สถานภาพทางสังคมของบุคคลก็จะผูกบุคคลเข้าไว้กับองค์การ 
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 Olsen (1987: 90 – 92) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีพื้นฐานมาจาก
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน  (Exchange) ซึ่งเน้นการปฏิ สังสรรค์ระหว่างผู้กระท าทางสังคมไว้ 5 ลักษณะ 
ดังนี้ 

1) ผู้กระท าทางสังคมจะปฏิสังสรรค์กับคนอื่น โดยเฉพาะผู้ที่ตอบสนองความต้องการ
ของเขา หรือช่วยให้เขาบรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการได้โดยสะดวก 

2) ผู้กระท าทางสังคมสามารถสร้างต้นทุนจากการกระท า เช่น เวลา พนังงาน ฯลฯ 
3) ผู้กระท าทางสังคมโดยทั่วไปจะแสวงหาเพื่อรักษาต้นทุนของการ กระท าของเขาให้

ได้สัดส่วนกับผลลัพธ์หรือผลประโยชน์ตอบแทนของการกระท าเหล่านั้น 
4) ผู้กระท าทางสังคมมีทางเลือกหลายทาง ผู้กระท ามีแนวโน้มที่จะเลือกการกระท าที่

ประหยัดต้นทุน และได้รับประโยชน์ตอบแทนมากที่สุด 
5) ผู้กระท าจะสิ้นสุดการกระท า เมื่อต้นทุนของการกระท าเกินกว่าผลประโยชน์ตอบ

แทนของการกระท าเสมอ 
 

   Allen and Meyer (1990) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะทางจิตใจที่ท าให้
บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์การ โดยได้แบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ได้แก่ 

1) แนวทางที่เน้นความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดที่ได้รับ
ความนิยมมากที่สุดในการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นการแสดงถึงความยึดติดทางด้าน
จิตใจของบุคคลต่อองค์การ การเข้าไปเกี่ยวข้องและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ เพราะว่าเรา
ต้องการจะอยู่ เนื่องจากได้รับประสบการณ์ในการท างานที่น่าพึงพอใจจากองค์การ ตลอดจนได้รับ
ความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนองการคาดหวังความต้องการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะท าให้
พัฒนาการผูกติดทางอารมณ์ต่อองค์การ อย่างไรก็ตามองค์ประกอบด้านนี้ก็ยังขึ้นอยู่กับลักษณะของ
องค์การด้วย คือ เป็นองค์การที่มีการบริหารแบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะ
ภายในตัวบุคคลบางอย่างร่วมด้ วย เช่น ความเช่ืออ านาจภายในตนจะมีส่วนช่วยพัฒนาความผูกพัน
ด้านนี้ การจัดสภาพงานที่พึงพอใจ โอกาสในการได้พัฒนาทักษะในงาน การได้เข้าไปเกี่ยวข้องกับงาน 
การสนับสนุนทางสังคม 

2) แนวทางที่เน้นความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึง
การที่บุคคลผูกพันกับองค์การของตนเอง เนื่องมาจากการรับรู้ว่า ถ้าออกจากองค์การไปแล้วจะเสีย
ผลประโยชน์ที่ตนได้ลงทุนไว้กับองค์การ ขณะเดียวกันก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเอง หรือ
รับรู้ถึงทางเลือกที่มีจ ากัด ท าให้บุคคลอยู่กับองค์การเพราะจ าเป็นต้องอยู่ พัฒนาความผูกพันด้านนี้ได ้
โดยให้พนักงานได้ลงทุนที่การลงทุนนั้น จะสูญหายไปหรือลดค่าลงเมื่อออกจากองค์การ 
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3) แนวทางที่เน้นความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ (Obligation) แสดงถึง การที่บุคคล
รับรู้ถึงพันธะของตนต่อองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากสองตัวแปร ได้แก่  

3.1) การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซึ่งแบ่งได้เป็นการหล่อหลอม
ทางครอบครัวและการหล่อหลอมในองค์การ เช่น จากวัฒนธรรมองค์การ เพื่อสร้างคุณค่าและความ
จงรักภักดี 

3.2) การแลกเปลี่ยน (Exchange) เช่น การได้รับรางวัล ไม่ว่าจะเป็นรางวัล
ทางสังคมและรางวัลจากองค์การ หรือการลงทุนขององค์การในตัวบุคคล เช่น การพัฒนาพนัก งาน
ด้วยการฝึกอบรม การให้ทุน ท าให้บุคคลรู้สึกผูกพันเพื่อตอบแทนองค์การ เป็นความรู้สึกว่าควรจะอยู่  

 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยขอกล่าวโดยสรุปถึงแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การว่า ความผูกพันต่อองค์การเกิดจากเจตคติของบุคค ลที่มีต่อองค์การโดยแต่ละคนต่ างมี
เป้าหมายและจุดยึดที่ต่างกัน บางคนมีจุ ดยึดที่ผู้บริหาร ระดับสูงสุด แต่บางคนมีจุดยึดรวมที่เพื่อน
ร่วมงาน กล่าวโดยย่อคือ ความผูกพันต่อองค์การมีฐานที่มาอยู่ 3 ประการ ได้แก่ ผูกพันเพราะอยาก
อยู่ท างานต่อไป ผูกพันด้วยใจรัก และผูกพันเพราะต้องจ ายอมอยู่ต่อไป การที่พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การต่ าส่งผลให้เกิดการขาดงานบ่อยและการขอลาออกจากงานโดยสมัครใจ ซ่ึง ถือเป็นการ
สูญเสียหาก เป็นบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ ท าให้การเสียสละทุ่มเทหรือเต็มใจที่จะเข้าไปมีส่วนร่วม
ช่วยเหลือองค์การลดลง แต่เกิดความรู้สึกด้านลบต่องานและองค์การมากขึ้น ความผูกพันต่อองค์การ
สามารถเสริมสร้างได้ด้วยวิธีการเพิ่มความส าคัญให้กับงาน ปรับปรุงให้ข้าราชการได้รับผลประโยชน ์   
ที่สอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์การมากขึ้น รวมทั้งเมื่อมีการบรรจุข้าราชการใหม่ควรพิจารณา
คัดเลือกจากบุคคลที่มีค่านิยมใกล้เคียงหรือคล้ายคลึงกับองค์การมากที่สุด 
 
 2.1.5 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การ นักวิชาการหลายท่านได้ ท าการศึกษาและ    
ต่างพยายาม หาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ที่ชัดเจนและสมบูรณ์ที่สุด  ถึงแม้ว่าที่ผ่านมาจะยังไม่
สามารถหาตัวแปรดังกล่าวไดอ้ย่างสมบูรณ์และครบถ้วนก็ตาม แต่จากผลส ารวจเอกสารและงานวิจัย
ต่างๆ พบว่า ตัวแปรต่างๆ   ที่ถูกน ามาใช้นั้น  น่าสนใจ และสามารถน ามาอธิบายความรู้สึกผูกพัน     
ต่อองค์การได้เป็นอย่างดี ซ่ึงตัวแปรที่ถูกน ามาใช้ในการหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การนั้น 
จะแตกต่างกันไปตามความสนใจของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังนี้ 
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 อนันต์ชัย  คงจันทร์ (2529: 36 – 38) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพในการท างาน และระดับการศึกษา 
2) คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความเข้าใจ

ในหน้าที่หรือบทบาทในการท างาน ความพอใจในการท างาน ความพอใจในการควบคุมดูแลของ
หัวหน้า และ ความพอใจที่จะได้รับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 

3) คุณลักษณะเกี่ยวกับองค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ ความส าคัญของ
หน้าที่การงานข องตนต่อองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน ความชัด เจนของ กฎ ข้อบังคับ ขั้นตอนต่าง ๆ      
ในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ และสมาชิกในองค์การได้ร่วมตัดสินใจ 

4) ประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือองค์การ ความตระหนักถึง
ความส าคัญของสมาชิกต่อองค์การ องค์การให้ความส าคัญสมาชิก ความคาดหวัง ความคิดเห็นของ
เพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนยุติธรรม 
  
  Sheldon (1971: 144) เห็นว่าองค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ คือ 

1) ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2) ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีส่วนผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
3) การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 

                   
 Lee (1971: 213) เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจาก 

1) ความต้องการประสบความส าเร็จในการท างาน   
2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
3) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

 
Hrebiniak and Alutto (1972:  566) เห็นว่า  ตัวแปรที่ใช้ท านายความผูกพันต่อองค์การ   

ได้ดีที่สุด คือ 
1) ความตึงเครียดในบทบาท 
2) ระยะเวลาของประสบการณ์ในงานในหน่วยงาน 
3) ความไม่พึงพอใจเนื่องจากความไม่รู้สึกก้าวหน้าในการท างาน 
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Buchanan (1974: 533 – 546) แบ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents 
of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 

1) ปัจจัยส่วนตัว (Personal Factors) หมายถึง ตัวแปรที่ระบุถึงคุณสมบัติของบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างานในองค์การ ระดับการศึกษา และอื่นๆ 

2) ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน (Job Factors) ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความเข้าใจในหน้าที่และ
บทบาท ในการท างาน ความท้าทายของงาน ความพึงพอใจในการท างาน และอื่นๆ 

3) ปัจจัยที่เกี่ยวกับองค์การ (Organizational Factors) ได้แก่ การกระจายอ านาจภายใน
องค์การ ความส าคัญของหน้าที่งานของตนต่อองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน ความชัด เจนของกฎ 
ข้อบังคับ ขั้นตอนในการท างาน ความเป็นเจ้าของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
ท างาน เป็นต้น 

4) ปัจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences Organizational 
Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนที่มีความรับรู้ ต่อการปฏิบัติงานใน
องค์การที่ผ่านมา ได้แก่ ความรู้สึกไว้วางใจเช่ือถือที่สมาชิกมีต่อองค์การ การตระหนักถึงความส าคัญ
ของสมาชิกต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน
ที่มีต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม และลักษณะของผู้น า เป็นต้น 
 
 Steers (1977: 46 - 56) ได้รวบรวมผลการศึกษาวิจัยของตนเอง และนักวิชาการท่านอื่น ๆ 
พบว่าองค์ประกอบของปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบด้วย  
ก) อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด 

มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลที่มีอายุมาก และท างานอยู่กับ
องค์การมาระยะหนึ่งจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมของ องค์การ การที่จะเปลี่ยนงานเขาจะ        
ไม่แน่ใจว่าตนเอง มีความสามารถเหมาะสมกับงานใหม่หรือไม่  องค์การส่วนใหญ่มีข้อจ ากัดในเร่ือง
อายุ การรับบุคลากรใหม่เร่ิมจากอายุน้อย ไม่รับผู้มีอายุมาก บุคคลที่มีอายุ มากจึงเลือกที่จะอยู่กับ
องค์การเดิม 

ข) ระดับการศึกษา บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูง มีประสบการณ์ชีวิต จะมี
ขอ้มูลในการประกอบการตัดสินใจ และมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้น ผู้ที่มี การศึกษา
สูง จึงมีโอกาสเลือกสถานที่ท างาน และมีโอกาสย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปยังอีกองค์การหนึ่ง 

ค)  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์การนั้น เป็นร ะยะเวลาที่สมาชิกเสียสละก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสม
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ทักษะความช านาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้น เมื่อสมาชิกในองค์การปฏิบัติงาน    
นานเท่าใดก็จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

ง) หน้าที่รับผิดชอบ เป็นงานในหน้าที่ที่สมาชิกรับผิดชอบเป็ นสิ่งที่องค์การ
ก าหนดขึ้น เพื่อสะดวกต่อการปฏิบัติงานและการบังคับบัญชา 

 
2) ลักษณะของงานที่ท า (Job Characteristics) ประกอบด้วย 

ก) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่สมาชิกในองค์การมีโอกาสที่จะ
ติดต่อปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ย นความคิดเห็นกับคนอื่น 
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อ มีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นก็จะ
กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การ และจะรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ 

ข) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มี ผลต่อความผูกพั นต่อ
องค์การ กล่าวคือการที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทั้งใน
ระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช้อ านาจ
หน้าที่มากเกินไปแต่จะเป็นปัจจัยให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

ค) งานที่มีความส าคัญ สมาชิกในองค์การที่มีโอกาสได้รับผิดชอบงานที่มี
ขอบข่ายกว้างและมีความหมาย ก็จะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมาก ในทางตรงข้าม หากเขารู้สึก
ว่าถูกลดบทบาทและความรับผิดชอบลง หรือท างานไม่ค่อยมีความส าคัญ ความผูกพันต่อองค์การก็
จะลดลงด้วย 

ง) งานที่มี โอกาสก้าวหน้า ความก้าวหน้าในการท างานและการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น การสร้าง
ความรู้สึกให้สมาชิกเห็นว่าเขามีโอกาสก้าวหน้า นับเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิงในการเพิ่มความรู้ สึก
ผูกพันต่อองค์การ สมาชิ กในองค์การที่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน จะมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การสูง 

 
3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) ประกอบด้วย 

ก) ความรู้สึกว่าคนมีความส าคัญต่อองค์การ เมื่อบุคลากรเข้าไปปฏิบัติงาน             
ในองค์การต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หากผู้บริหารให้ ความส าคัญแก่บุคลากรโดยการ        
ให้เกียรติ  ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับ
ความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ เขาจะเกิดความรู้สึกจงรักภักดีและ
คิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
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ข) ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ขององค์การ เป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกในองค์การ      
มีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เมื่อเขารู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาของเขาได้ ก็จะ
รู้สึกผูกพันกับองค์การมากขึ้น หากองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงใ นการท างาน ก็จะเป็น
สาเหตุท าให้เขาไม่อยากท างาน ซ่ึงอาจจะลาออกหรือโอนย้ายไปจากองค์การเดิม 

ค) ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานต่อองค์การ ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานท า
ให้บรรยากาศในองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การที่ดีท าให้สมาชิกในองค์การรู้สึกว่า
ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานดี ก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เนื่องจากความ
คิดเห็นของกลุ่มมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคล 

ง) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ผลตอบแทนหรือรางวัลที่
ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งจูงใจให้สมาชิกมีพลังในการท างาน เมื่อสมาชิกลงทุน กับองค์การแล้ว 
เขาก็คาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบเมื่อองค์การตอบสนองความคาดหวังของสมาชิกได้ จะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 
  นอกจากนั้น Steers ยังได้เสนอแบบจ าลองเกี่ยวกับความผูกพันต่ออง ค์การ ตามรูปที่ 2.1 
โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน คือ ปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Commitment) 
ความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) และผลของความผูกพันต่อองค์การ (Outcomes of Commitment)  
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 แบบจ าลองของ Steers ดังที่กล่าวมาข้างต้นสามารถแสดงได้ดังนี ้คือ 
 
 
                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.1  แบบจ าลองเพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ Steers 
ที่มา :  Steers, 1977: 47 

 
 ต่อมาในปี 1982 Steers ได้ร่วมมือกับ  Mowday และ Porter (1982: 29 – 35) ท าการ     
แบ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ ระดับการศึกษา 
และเพศ เป็นต้น 

2) ด้านคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับบทบาทหน้าที่งาน ได้แก่ ขอบเขตงาน ความคับข้อง
ใจในหน้าที่ และความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่งาน เป็นต้น 

3) ด้านคุณลักษณะด้านโครงสร้างองค์การ ได้แก่ ความเคร่งครัดในระเบียบ และการ
กระจายอ านาจในองค์การ เป็นต้น  

ประสบการณ์ในงาน 
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
   ต่อองค์การ 
- ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาได้ 
  ขององค์การ 
- ความคิดเห็นของเพื่อน 
  ร่วมงานต่อองค์การ 
- ความคาดหวังที่จะได้รับการ  
  ตอบสนองต่อองค์การ 
  

  

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
  ในองค์การ   
-  หน้าที่รับผิดชอบ 
 
 
 
 

ลักษณะของงาน 
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์ 
   กับผู้อื่น 
- การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
- งานที่มีความส าคัญ 
- งานที่มีโอกาส ความก้าวหน้า 
 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 

พฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ 
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4) ด้านประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ การที่องค์การเป็นที่ พึ่งพิงได้ การรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ การบรรลุสิ่งที่คาดหวัง การที่เพื่อ นร่วมง านมีความคิดเห็นที่ดีต่อ
องค์การ ความยุติธรรมต่อผลตอบแทนที่ได้รับ และรูปแบบภาวะผู้น า เป็นต้น 

 
Steers and Porter (1982) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

ก) อายุ บุคคลที่มีอายุมาก จะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนที่ มีอายุน้อย 
เนื่องจากอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าคนที่มีอายุน้อย และย่ิงอายุมากขึ้นก็จะพบว่าสมาชิกองค์การจะมี
ความผูกพันต่อองค์การสู ง นอกจากนั้น ยังพบว่า บุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ในอ งค์การด้วยเหตุผล   
หลายอย่าง เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ (บ าเหน็จ บ านาญ) หากท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ และการได้รับต าแหน่งหน้าที่ที่ดีขึ้น เป็นต้น 

ข) ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า
เนื่องจากบุคคลเหล่านี้จะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูง อันเกิดจากมีข้อมูลต่าง ๆ ประกอบการ
ตัดสินใจมากกว่า และเช่ือมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 

ค) เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมี
ความผูกพันต่อกลุ่มมากกว่าเพศชาย และพบว่าเพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเป ลี่ยนงานน้อย  เพศหญิง
ต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การมากกว่าเพศชาย 

ง) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
องค์การนาน จะผูกพันต่อองค์การสูง เนื่องจากเขาได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสม
ประสบการณ์ในการท างาน 

จ) ความช านาญใน งานตามระยะเวลาที่นานขึ้นท าให้เพิ่มความดึงดู ดใจให้การ
ปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้น จึงมี
ความต้องการลาออกจากงานน้อย 

ฉ) ความต้องการประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า องค์การที่ให้บุคลากร
เห็นว่าเขาสามารถท างานไปสู่จุ ดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ 
เนื่องจากการท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

ช) สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้ว จะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าคนโสด เนื่องจากภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นค งในการท างานมากกว่า    
อีกทั้ง  มองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดีกว่า จึงไม่ค่อยเปลี่ยนงาน      
ย่ิงเมื่อต้องมีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ย่ิงพบว่าความผูกพันสูงขึ้น 
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2) ลักษณะที่เกี่ยว ข้องกับงานหรือบทบาท ลักษ ณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพล     
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะจูงใจให้คนรู้สึกอยากท างาน          
เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวัลให้กับตนเอง ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ 

ก) ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขต  ซึ่งจ าเป็นต้องท าให้
เสร็จในภาพรวมและสามารถแยกเป็นชิ้นงานได้ ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้ตั้งแต่ต้น
จนจบ โดยมีผลงานให้เห็นเด่นชัด 

ข) ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวล าท างาน
และวิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคคลากร
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถเพี่อท า
ประโยชน์ให้แก่องค์การ และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

ค) งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ สติปัญญา 
ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงาน จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดการท างานและแสดงความสนใจท างาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เนื่องจากจะเกิด
ความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ 

ง) งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน 
จึงเป็นงานที่ท้าทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มคีวาม
หลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหนา่ยและต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความคาดหวัง 

 
3) ลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย 

ก)  การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่     
ผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบ
อ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบาย และการปฏิบัติงาน 

ข)  การมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
เนื่องจากสมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงาน หรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้ผลก าไรอันเกิด จากการลงทุนครั้งนี้ 
เนื่องจากผลก าไรขององค์การคือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

ค)  ขนาดขององค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ จะมีผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารในระดับสูง ในองค์การขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์
ตอบแทนสูง รวมทั้งยังท าให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นสูงด้วย 
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4) ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
ก)  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก

ให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า การที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น       
เขาควรจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 

ข) ความรู้สึกต่อองค์การว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ให้
ความเช่ือถือและไว้วางใจต่อองค์การว่าจะไม่ทอดทิ้ง และจะช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา ความ
น่าเช่ือถือขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากร มั่นใจว่าเขาจะปฏิ บัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ  บุคคล   
ที่มีความไว้วางใจในองค์การสูง รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 

ค) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับการยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติ งานของตนมีคุณค่านั้น เป็นเสมือนรางวัลจาก
องค์การ ที่ให้กับผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า และองค์การได้ตอบสนอง
ความต้องการของเขาทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 

 
(Hunt, Chonko and Wood, 1995 อ้างถึงใน  พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ , 2552 : 190 – 194) 

ได้สร้างกรอบแนวคิดความผูกพันต่อองค์การโดยได้พัฒนามาจากงาน Steers (1977) , Stevens Beyer 
and Trice (1978), Brief and Aldag (1980) โดยสร้างตัวแปรต้นทั้ง 6 ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์การโดยสร้างแบบจ าลองได้ดังนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.2 กรอบแนวความคิดความผูกพันต่อองค์การ 
ที่มา : Hunt, Chonko and Wood, 1985: 112 – 126 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

การลงทุนของตัวบุคคล 

ความคาดหวังต่อปัจจัยทางสังคม 

พฤติกรรมการหางาน 

ความสัมพันธ์ในงาน 

คุณลักษณะของงาน 

ความผูกพัน 

ต่อองค์การ 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

การเข้า – ออกงาน 

การขาดงาน 
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 จากภาพข้างต้นจะเห็นได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา รายได้ และความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เป็นต้น 
2) การลงทุนของตัวบุคคล ว่าจะเกิดจากระดับความคาดหวังของพนักงานในผลตอบแทน   

ที่ได้จากความจงรักภักดีในองค์การ  จากเหตุผลดังกล่าวบุคคลจึงทุ่มเทให้กับองค์การเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ที่จะได้ (หรือคาดว่าจะได้) จากองค์การในภายภาคหน้า 

3) ความคาดหวังต่อปัจจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังที่เกิดจากการ            
ที่พนักงานเก็บรวบรวมข้อมูลขององค์การที่ตนเองท างานอยู่ในปัจจุบัน เพื่อเปรียบเทียบกับ
ประสบการณ์ในที่ท างานเดิม  ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบนี้มักจะน าไปสู่ความคาดหวังของพนักงาน
ต่อองค์การใหม่และต่อความผูกพันองค์การตามล าดับ 

4) พฤติกรรมการหางาน หมายถึง  ระยะเวลาที่บุคคลได้ใช้ไปกับการหางาน จ านวน
ของใบสมัครที่ส่ง จ านวนคร้ังของการได้รับการสัมภาษณ์เข้าท างาน และจ านวนคร้ังที่ได้รับการ
ชักชวนให้เข้าท างาน 

5) ความสัมพันธ์ในงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนัก งานกับเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน 
หัวหน้างาน ตลอดจนผู้บังคับบัญชาในระดับต่างๆ ที่เกิดจากการได้มาท างานร่วมกัน 

6) คุณลักษณะของงาน โดยทั่วไปแล้วคุณลักษณะของงานจะถูกก าหนดโดยความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน และ
ผลป้อนกลับของงาน 
 

Allen and  Meyer (1990: 1 – 18) กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้าน ดังนี้ 
1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันทางด้านความรู้สึก ประกอบด้วย การรับรู้ลักษณะของงาน 

ได้แก่ อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย การรู้สึกว่า
องค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารและปฏิกิริยาของหัวหน้างาน   

2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่องประกอบด้วย อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน            
ในองค์การ ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และการรับรู้โดยเปรียบเทียบงานของ
ตนเองกับงานอื่นๆ 

3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคมประกอบด้วยค วามผูกพัน
ต่อเพื่อนร่วมงาน การพึงพอใจองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับจากงาน  

 
 Iverson and Buttigieg (1999: 307 – 333) เสนอว่า   มีปัจจัยที่เป็นสิ่งน าของการเกิดความ
ผูกพันองค์การ 3 ปัจจัย ได้แก่  
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1) ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นลักษณะส่วนบุคคลที่พนักงานมีประสบการณ์ในองค์การ เช่น 
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ ค่านิยม ความรับผิดชอบต่อครอบครัว การคาดหวัง        
ในงาน อารมณ์ความรู้สึก และแรงจูงใจในการท างาน 

2) ปัจจัยที่สัมพันธ์กับงาน เช่น  ความเสี่ยงอันตรายในการท างาน การมีอิสระในการ
ตัดสินใจ การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ความมั่นคงในงาน  งานที่มี
ลักษณะต้องท าเป็นประจ า ความเครียด โอกาสก้าวหน้าในงาน ค่าตอบแทน ความยุติธรรมด้าน
ผลลัพธ์ ความสัมพันธ์กับระดับบริหาร และการได้รับการยกย่องจากสังคม เป็นต้น 

3) ปัจจัยแวดล้อม อาทิ การแรงงานสัมพันธ์ และการมีโอกาสทางเลือกในงาน 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจัยได้อาศัย
แนวความคิดและทฤษฎีของ Steers มาประยุกต์ ใช้เป็นกรอบในการ วิจัย ซึ่งได้ท าการแบ่งปัจจัยที่ มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal 
Characteristics) ปัจจัยลักษณะของงานที่ท า (Job Characteristics) และปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน 
(Work Experience)  เนื่องจากกล่าวถึงความหมายและลักษณะของบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ
ในเชิงทัศนคติ (Attitudinal Commitment) ถึงมิติต่าง ๆ ที่มีความชัดเจน รัดกุม ได้รับการยอมรับ และ
ถูกน ามาใช้อย่างแพร่หลาย รวมทั้งสามารถประเมินความผูกพันต่อองค์การได้อย่างชัดเจน 
 

2.1.6  ผลของความผูกพันต่อองค์การ 
 

Steers and Porter (1983: 444 – 446) ได้กล่าวสรุปผลของความผูกพันต่อองค์การไว้ 4 ด้าน 
ดังนี้ 

1) ความผูกพันและการครองต าแหน่ง ส่ิงที่สามารถเห็นได้จากพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง และต้องการจะอยู่กับองค์การนั้นเป็นเวลานาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันและการครอบครองต าแหน่งขณะนั้น หากครอบครองต าแหน่งที่สูงขึ้น ความผูกพันจะมากขึ้นด้วย 

2) ความผูกพันและการขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูง จะมีส่วนช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย และหากพนักงานมีความผูกพันต่อสถานที่หรือกิจกรรมอื่นๆ ในที่ท างานร่วมด้วย 
สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานลดความกดดันภายในของต นเอง อย่างไรก็ตามยังไม่สามารถที่จะ
คาดหวังได้ว่าความผูกพันกับการขาดงานมีความสัมพันธ์กัน 
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3) ความผูกพันและการหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะช่วยลด
จ านวนการหมุนเวียนของพนักงานในองค์การ เนื่องจากเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงย่อม
ปรารถนาที่อยู่ในองค์การนั้นเป็นเวลานาน ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และไม่ต้องการ
จะออกจากองค์การไป 

4) ความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์จากความผูกพันต่อองค์การดูได้จากผล
การปฏิบัติงาน แต่เป็นที่น่าผิดหวังที่พบว่าการศึกษาในเร่ืองนี้มีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 
 

Baron (1986: 165) กล่าวโดยสรุปว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การได้รับอิทธิพลจาก
ลักษณะหลายประการของงาน แสดงออกในลักษณะความรู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงมี
ผลต่อการรับรู้ของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ท าให้อัตราการขาดงานลดน้อยลง 
2) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง สัมพันธ์กับความพยามยามในการท างาน และ

ผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงท าให้พนักงานมีความพยายามที่จะ
ท างานเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ และส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

3) ความพึงพอใจในงานในระดับสูง เป็นผลมาจากความผูกพันต่อองค์การ 
 
Whithey and Cooper (1989: 521 – 539) พบว่า การที่สมาชิกขาดความผูกพันต่อองค์การ

จะส่งผลในแง่ลบต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่
เพื่อองค์การ ตลอดจนการลาออกจากองค์การไปในที่สุด 
 
 Steers (1991: 327) กล่าวว่า ผลของความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพ
ขององค์การ ดังนี้ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 

2) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ยังคงอยู่ในองค์การต่อไป เพื่อท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมายทีต่นเองเลื่อมใสศรัทธา 

3) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะเต็มใจใช้ความพยายามอย่างมาก
ในการท างานให้กับองค์การ 

4) เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียว และมีความเช่ือถือในจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ บุคคลที่มี่ความผูกพันสูงจะกลายเป็นบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในงานมากขึ้น เนื่ องจาก
งานที่ท าเปรียบเสมือนเครื่องจักรส าคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย 
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 Greenberg and Baron (1993: 176) ได้ท านายว่า  บุคคลที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน จะมีความแตกต่างกันในเร่ืองของการท างาน กล่าวคือ 

1) บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มีแนวโน้มจะขาดงาน และลาออก
จากงานในระดับต่ า 

2) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความสมัครใจในการมีส่วนร่วมกิจกรรม
ในระดับสูง ดังนั้นจึงเป็นที่คาดหวังว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง บุคคลนั้นจะเต็มใจร่วม
ท างานเป็นอย่างดี 

3) บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การมาก จะพยายามท างานและไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ 
 

จากการศึกษาผลของความผูกพันต่อองค์การที่นักวิ ชาการให้ความเห็นไว้ข้างต้น  ผู้วิจัย
ขอกล่าวโดยสรุปว่า ผลของความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผล
และอยู่รอดต่อไป ซึ่งถือเป็นเร่ืองส าคัญส าหรับในสถานการณ์ปัจจุบัน เนื่องจากแต่ละองค์การต้อง
พยายามสร้างให้พนักงานเกิดความคิดเห็นที่ดีต่ออ งค์การ และท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และนอกจากการที่องค์การจะต้องสรรหา
บุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การแล้ว ยังจะต้องรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพเหล่านั้น
ให้คงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าด้วยการพยายามสร้างความคิดเห็นและความผูกพันที่ดีต่อองค์การ
ให้เกิดกับสมาชิกภายในองค์การ ทั้งนี้เพื่อประโยชน์สูงสุดที่จะเกิดกับองค์การในระยะยาว 
 

2.2   แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 

 2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจย่ิงขึ้น ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหัว ข้อการวิจัย  ผู้ วิจัย ขอเสนอ
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การตามที่ได้มีผู้ศึกษาไว้ ในที่นี้จะขอกล่าวถึงค านิยามของนักวิชาการ
และผู้ศึกษาเร่ืองวัฒนธรรมองค์การส าคัญๆ บางท่าน ดังนี้ 
 

Edgar Schein (1992) นักจิตวิทยาองค์การและผู้เช่ียวชาญช้ันน าสาขาการพัฒนาองค์การ
แห่งสถาบัน Massachusetts Institute of Technology (MIT) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองค์การได้อธิบาย
ความหมายว่า  วัฒนธรรมองค์การ คือแบบแผน ฐานคติพื้นฐาน ค่านิยม และความเช่ือที่ได้เกิดขึ้น
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และพัฒนาขึ้นภายในองค์การ ช้ีน าพฤติกรรมของสมาชิก ช่วยสมาชิกในการแก้ปัญหาที่องค์กรเผชิญ   
ไดส้ าเร็จมาก่อน แล้วถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่ๆ โดยที่สมาชิกอาจไม่รู้ตัวแต่ปฏิบัติตามโดยดี 
 

Geert Hofstede (1983) นักมานุษยวิทยาและนักวิชาการชาวดัตช์  กล่าวว่า  วัฒนธรรม
องค์การ คือ แนวทางที่คนส่วนใหญ่ในองค์การมีร่วมกันในการมองดูปรากฏการณ์ต่างๆ แนวทาง
ดังกล่าวเกิดจากค่านิยมและความเช่ือที่เหมือนๆ  กัน เปรียบเหมือนสมองที่ได้ถูกสร้างโปรแกรมไว้ 
(mental programming) 

 
H.M. Trice and J.M. Beyer (1987) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของความเช่ือ 

ความคาดหวัง ความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมที่สลับซับซ้อนที่สมาชิกภายในองค์ก าร       
มีร่วมกัน ตัวอย่างเช่น การปฏิบัติตนต่อกันระหว่างสมาชิก พิธีกรรมในวาระส าคัญๆ  ขององค์การ 
ปรัชญาองค์การ ค่านิยมที่ใช้ในการท างาน เป็นต้น 
 
 Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2002) อธิบายไว้ว่า  วัฒนธรรมองค์การ  คือ 
ระบบของความหมายที่มีร่วมกันของสมาชิก ภายในองค์การที่เป็นตัวก าหนดว่าสมาชิกควรจะ
ประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรในองค์การ ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแต่ละแห่งจะมีเอกลักษณ์ของ
ตนเองท าให้องค์การนั้นๆ แตกต่างจากองค์การอื่น 

 
 Deal and Kennedy (1982) กล่าวว่า  วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ และ
พฤติกรรมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกัน 
 
 จากความหมายที่นักวิชาการให้ไว้ข้างต้น ผู้วิจัยขอกล่าวโดยสรุปว่า วัฒนธรรมองค์การ
คือ แบบแผนการประพฤติปฏิบัติ  สิ่งประดิษฐ ์และพิธีกรรมต่างๆ ที่สมาชิกภายในองค์การกระท าหรือ
จัดให้มีขึ้น  ซึ่งมีรากฐานมาจากค่านิยม ความคิด ความเช่ือ แ ละอุดมการณ์ที่สมาชิกมีร่วมกันอัน
เนื่องมาจากการได้เห็น ได้เรียนรู้จากสิ่งที่เกิดขึ้นในองค์การและผลที่ตามมาร่วมกัน  การเรียนรู้ถึง     
สิ่งที่เกิดขึ้นในองค์การนี้  มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจว่าบุคคลควรจะแสดงพฤติกรรมตอบโต้            
ต่อสภาพแวดล้อมในแต่ละสถานการณ์ที่เผชิญอย่างไร 
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 2.2.2  ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 

 Kreitner and Kinicki (2004)  Smircich (1983) สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2004) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การช่วยสมาชิกโดยการท าหน้าที่ 4 ประการ ดังนี้ 
 

 
 

 
 

รูปที่ 2.3  หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ 
ที่มา : Kreitner and Kinicki , 2004 

 
1) หน้าที่ในการเป็นเอกลักษณ์องค์การ (Organization Identity) วัฒนธรรมองค์การ

เปรียบได้เหมือนกับบุคคลที่มีเอกลักษณ์ของตนเอง อันแสดงว่าตนเองมีความแตกต่างจากองค์การอื่น 
เช่น วัฒนธรรมขององค์การวิชาชีพต่างๆ เช่น องค์การต ารวจ ทหาร จะมีวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญ
กับค าสั่งของผู้บังคับบัญชา การมีวินัย การแต่งเครื่องแบบ วัฒนธรรมของอาจารย์มหาวิทยาลัย      
ให้ความส าคัญกับเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และการหาความรู้ใหม่ๆ จะเห็นได้ว่าองค์การ
เหล่านี้จะมีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง และหล่อหลอมสมาชิกที่เข้ามาอยู่ใหม่ แม้ว่าก่อนเข้ามาสมาชิกใหม่
อาจมีความคิด ความเช่ือที่ไม่เหมือนกับคนในองค์การนั้น แต่เมื่อได้มาท างานในองค์การใดองค์การ
หนึ่งนานๆ  วัฒนธรรมองค์การนั้นๆ  ก็จะแทรกซึมเข้าไปอยู่ในความคิด ค่านิยม และการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลนั้นให้เป็นแบบอย่างเดียวกันกับสมาชิกอื่นๆในองค์การ 

ความมั่นคง

ทางสังคม 
หน้าที่ของ

วัฒนธรรมองค์การ 

เอกลักษณ์

องค์การ 

ความผูกพัน

กับองค์การ 

การให้เหตุผล 
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2) หน้าที่ในการช่วยให้เกิดความผูกพันกับองค์การ  (Facilitate Collective Commitment)   
ในการหล่อหลอมสมาชิกใหม่ องค์การจะปลูกฝังค่านิยมร่วม (Shared Values) ให้กับสมาชิก จะท าให้
สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพันต่อค่านิยมนั้น  

3) หน้าที่ในการช่วยสร้างความมั่นคงทางสังคม (Social System Stability) ความมั่นคง
ทางสังคม เกิดจากการที่สมาชิกของหน่วยงานมีความคิด ความเช่ือคล้ายกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
เมื่อพบกับปัญหาความขัดแย้งใดๆ  ก็สามารถแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในองค์การที่สมาชิกมี
ความคิดความเช่ื อและมีค่านิยมแตกต่างกัน การแก้ปัญหาจะท าได้ยากกว่า เพราะสมาชิกแต่ละคน 
แต่ละกลุ่ม ไม่สามารถมีความเห็นร่วมกันได้ มีความแตกแยกทางความคิดสูง สมาชิกขาดความ
สามัคคีจึงเป็นอุปสรรคต่อการร่วมมือกัน ดังนั้นการมีวัฒนธรรมองค์การที่เน้นเร่ืองผลประโยชน์
ขององค์การจึงเป็น ปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งในการช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานที่สร้างสรรค์เมื่อ
องค์การเผชิญกับปัญหาที่มากระทบ 

4) หน้าที่ในการเป็นเคร่ืองมือในการให้เหตุผล (Sense-Making Device) หน้าที่
ประการสุดท้าย คือการให้สมาชิกองค์การใช้เป็นเคร่ืองมือในการอธิบายเหตุผลถึงส่ิงต่างๆ ที่ กระท า
กันในองค์การ สมาชิกใช้วัฒนธรรมองค์การที่มีอยู่ในการให้เหตุผลว่า ท าไมองค์การจึงท าสิ่งนั้นสิ่งนี้ 
ด้วยวิธีการนั้นวิธีการนี ้ท าแล้วจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายในระยะสั้นและระยะยาวได้อย่างไร 
การอธิบายการกระท าดังกล่าวนั้นท าให้สมาชิกเกิดการยอมรับในสิ่งที่ ท า จึงเท่ากับเป็นการย้ าและ
ปั้นแต่ง (shaping) พฤติกรรมของสมาชิกทุกคนให้อยู่ในบรรทัดฐานเดียวกัน  
 
 จากหน้าที่ทั้ง 4 ประการ ที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัย ขอกล่าวโดยสรุปว่า วัฒนธรรม
องค์การ มีความส าคัญต่อองค์การเป็นอย่างมาก และเป็นปัจจัยที่ผูกโยงพฤติกรรมกา รปฏิบัติตนและ
ปฏิบัติงานของสมาชิกเข้าด้วยกัน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายที่ องค์การก าหนดไว้ 
สมาชิกทุกคนจะต้องร่วมแรงร่วมใจด าเนินกิจกรรมต่างๆ  ตามภาระหน้าที่และบทบาทของตน        
ในระหว่างการปฏิบัติงานสมาชิก   ก็จะเรียนรู้ว่าควรจะคิดปฏิบัติตนอย่าง ไรจึงจะท างานให้ลุล่วง
ด้วยดี และเมื่อองค์การเผชิญปัญหาสมาชิก  ก็จะหาแนวทางแก้ปัญหาร่วมกัน แนวทางใดที่ปฏิบัติ
แล้วสามารถแก้ปัญหาได้ เป็นที่ยอมรับ ก็จะกลายเป็นบรรทัดฐาน (Norms) การปฏิบัติ สมาชิกที่มาใหม่
ก็จะเรียนรู้ว่า เมื่อมาเป็นสมาชิกองค์การแห่งนี้ เขาควรจะคิด  จะรู้สึกและแสดงออกอย่างไร             
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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 2.2.3 ประเภทของวัฒนธรรมองค์การ 
 

นักวิชาการได้พยายามจัดแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาว่า 
วัฒนธรรมองค์การแต่ละประเภทส่งผลต่อประสิทธิภาพและปร ะสิทธิผลองค์การอย่างไร โดยมี
สมมติฐานว่า วัฒนธรรมบางอย่างส่งเสริมพฤติกรรมการท างานในทิศทางที่องค์การต้องการ และ
วัฒนธรรมบางอย่างเป็นอุปสรรคต่อการท างาน แตกต่างกันออกไป เพื่อให้เกิดความเข้าใจย่ิงขึ้น 
ผู้วิจัยขอกล่าวถึงนักวิชาการและผู้ศึกษาเร่ืองประเภทของวัฒนธรรมองค์การส าคัญๆ บางท่าน ดังนี้ 
 

 Hellriegel, Slocum,Jr and Woodman (1983: 41 – 55) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การ โดยพิจารณา
ตัวแปรด้านการควบคุมว่ามี ความ เข้มงวดหรือยืดหยุ่นกับตัวแปรด้านความสนใจต่อภายนอกหรือ
ภายในองค์การ ปรากฏเป็นวัฒนธรรมองค์การ 4 ประเภท ดังนี้ 

1) วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ  (Bureaucratic Culture) ระบบราชการ หมายถึง 
องค์การประเภทหนึ่งที่ให้ความส าคัญกับรูปแบบ พิธีการ และความเป็นทางการ มีการก าหนด
โครงสร้าง ระเบียบ กฎเกณฑ์ และแนวปฏิบัติงานที่ชัดเจน ในองค์การแบบนี้จะมีแบบแผน
พฤติกรรมที่เน้นอ านาจของผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานที่ต้องยึดระเบียบกฎเกณฑ์ สมาชิกสามารถ
คาดการณ์และท านายสิ่งที่จะเกิดขึ้นได้ว่าหากไม่ท าตามระเบียบและบรรทัดฐานขององค์การจะเกิด
อะไรขึ้น การมีระเบียบกฎเกณฑ์ให้ยึดถือ ท าให้สมาชิกรู้สึกมั่นใจว่าอะไรคือสิ่งถูกผิดในองค์การ 
ความมั่นคง ความมีเสถียรภาพจึงเป็ นสิ่งที่พึงประสงค์ เมื่อเกิดความขัดแย้งในองค์การก็ใช้การ
แก้ปัญหาด้วยการต้ังคณะกรรมการขึ้นมาพิจารณาหรือมอบหมายบุคคลผู้หนึ่งท าหน้าที่ประสาน
ความเข้าใจ และมักใช้ค าสั่ง ระเบียบ เป็นเคร่ืองมือในการควบคุม 

2) วัฒนธรรมองค์การเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้ นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์การแบบนี้ได้แก่ องค์การที่ให้ความส าคัญกับสมาชิกในองค์การ
เปรียบเสมือนเครือญาติ  เน้นความสามัคคี เป็นพี่น้อง สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ ผู้บริหาร
เปรียบเสมือนพ่อแม่และพี่ที่ต้องสอนงาน แนะน าน้องหรือผู้ที่มาใหม่ และคอยดูแ ลช่วยเหลือน้องๆ 
ผู้ที่อ่อนอาวุโสกว่าก็จะให้ความเคารพนับถือและเกรงใจผู้ใหญ่ วัฒนธรรมแบบนี้ยอมรับการมีส่วน
ร่วมของสมาชิกในองค์การ และมุ่งสร้างความรู้สึกดีๆ ให้ทุกคนภูมิใจในองค์การ มีประเพณี พิธีการ
ประจ าปีตอกย้ าให้เห็นคุณค่าของความเป็นสมาชิกในองค์การ 

3) วัฒนธรรมอ งค์การแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Culture) ผู้ประกอบการ  
หมายถึง เถ้าแก่หรือเจ้าของกิจการในองค์การประเภทนี้ เจ้าขององค์การเป็นผู้รับผิดชอบต่อก าไร 
และขาดทุนขององค์การ  ผู้เป็นเจ้าของจึงใช้อ านาจและควบคุมทุกสิ่งทุกอย่างในองค์การ เพื่อสร้าง
ก าไรสูงสุดจากการ ลงทุน  การด าเนินงานต่างๆ  ในการประกอบการจะคิดถึงผลที่เกิดขึ้นเพื่อให้ได้
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ก าไรมากที่สุด และพร้อมที่จะโยกย้ายทรัพยากรต่างๆ ไปแหล่งใหม่ที่ซึ่งให้ประโยชน์มากกว่า 
องค์การจึงต้องคิดหาลู่ทางและวิธีการใหม่ๆ ในการท าธุรกิจอยู่เสมอ วัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการ
นี้จะมีความกล้าเสี่ยง (Risk taking) ริเร่ิมสร้างสิ่งใหม่ๆ (Creative) ไม่กลัวการเปลี่ยนแปลง ส่งเสริม
ให้บุคลากรคิดค้นและสร้างนวัตกรรมที่ท าให้องค์การเป็นผู้น าในธุรกิจ หรือน าก าไรมาสู่องค์การ 
บุคลากรในองค์การที่เป็นผู้มีความคิดริเร่ิมจะได้รับการส่งเสริมจากฝ่ายบริหาร องค์การแบ บนี้จะมี
ความยืดหยุ่นและมีความสามารถในการปรับตัว  ฝ่ายบริหารจะยอมให้พนักงานมีอิสระในการ
ท างานตามสมควร โดยไม่ต้องยึดติดกับระเบียบกฎเกณฑ์อย่างเข้มงวด 

4) วัฒนธรรมองค์การแบบการตลาด (Market Culture) องค์การแบบนี้เน้นการแข่งขัน 
ต้องการเป็นผู้น าในตลาด ต้องการเป็นผู้ชนะในเกมการแข่งขันทางธุรกิจ มีการวางแผนกลยุทธ์เพื่อ
ชิงความได้เปรียบ และปรับเปลี่ยนตลอดเวลา เพื่อให้อยู่เหนือคู่แข่ง ให้ความส าคัญกับตัวเลขที่วัดได้ 
เช่น จ านวนลูกค้า ยอดขาย ส่วนแบ่งการตลาดที่เพ่ิมขึ้น การบริหารงานจึงต้องก าหนดตัวช้ีวัดผลงาน 
การบริหารคนก็ใช้การตกลงท าสัญญาว่าจ้าง และใช้รางวัลเป็นตัวจูงใจ ค่าตอบแทนในการท างานให้
ก าหนดตามผลงานที่ท าได้ ลักษณะเช่นนี้ท าให้พนักงานต้องท างานแข่งกันเอง วาระการจ้างงาน
เป็นไปตามสัญญาจ้าง  พนักงานไม่มีความมั่นคงจึงขาดความผูกพันหรือจงรักภักดีต่อองค์การ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานเป็นความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนต่อรองผลประโยชน์  
ผู้ที่มีคุณค่ากับองค์การคือผู้ที่สามารถท าผลงานได้ตามที่องค์การต้องการ 
 
 Richard L. Daft (2000) มีความเห็นว่า ปัจจัยแวดล้อมภายนอกมีผลต่อวัฒนธรรม
องค์การ ภายในองค์การหนึ่งๆ อาจมีวัฒนธรรมย่อยที่แตกต่างกั นได้ แต่วัฒนธรรมที่เป็นแก่นหลัก
จะเหมือนกัน เพราะอยู่ภายใต้องค์การเดียวกัน วัฒนธรรมแก่นนี้คือสิ่งที่ช่วยยึดเหนี่ยวและส่งเสริม
ให้องค์การไปสู่ความส าเร็จ เช่น ธุรกิจเกี่ยวกับบริการ ความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสิ่งส าคัญที่สุด 
องค์การจะต้องสร้างวัฒนธรรมให้บริการอย่า งเป็นเลิศ ถ้าองค์การมีช่ือเสียงเพราะผลิตสินค้าที่มี
คุณภาพเย่ียมยอดกว่าคู่แข่ง ความถูกต้องเที่ยงตรงจะต้องเป็นค่านิยมหลักของหน่วยงาน เป็นต้น 
Daft ได้จัดประเภทของวัฒนธรรมองค์การโดยพิจารณาความเช่ือมโยงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและ
ยุทธศาสตร์ขององค์การ เป็น 4 แบบดังนี้ 

1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptive Culture) ได้แก่ องค์การที่ให้ความส าคัญกับ
ลูกค้า ผู้รับบริการ พนักงานภายใน ผู้ถือหุ้น ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องอื่นๆ มีความพร้อมที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โครงสร้างองค์การจะมีความยืดหยุ่น วัฒนธรรมแบบนี้เหมาะกับองค์การ       
ทีส่ิ่งแวดล้อมภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงเร็ว ระบบบริหารจัดการต้องใช้การมีส่วนร่วมและใช้การ
กระจายอ านาจ 
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2) วัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement Culture) เหมาะกับองค์การที่มีลูกค้า
เฉพาะกลุ่ม ความรวดเร็วไม่ใช่ปัจจัยหลักของความส าเร็จ แต่อยู่ที่ผลงานที่ดีมีคุณภาพ ส่ิงแว ดล้อม
ขององค์การแบบนี้ค่อนข้างคงที่ แต่ก็ยังต้องแข่งขัน ต้องท างานเชิงรุก มีนวัตกรรมใหม่ๆ เพื่อสร้าง
ความพึงพอใจให้ลูกค้า บุคลากรต้องท างานหนักเพื่อให้ผลงานส าเร็จตามเป้าหมาย องค์การแบบนี้
ให้รางวัลแก่ผู้ชนะอย่างเป็นกอบเป็นก า ถ้าปฏิบัตไิม่ได้ก็ต้องถูกไล่ออก 

3) วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วม (Involvement Culture) ให้ความส าคัญกับปัจจัยภายใน
คือ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมอย่างมากในการตัดสินใจเพื่อให้ทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง
ภายนอก องค์การแบบนี้ให้ความส าคัญกับพนักงาน เน้นความร่วมมือ การเอาใจใส่พนักงานและ
ลูกค้า พนักงานและผู้บริหา รมีความสัมพันธ์อันดีแบบผู้ร่วมงาน พนักงานจะมีความพึงพอใจ
มากกว่าแบบอื่น 

4) วัฒนธรรมแบบมุ่งความสอดคล้อง (Consistency Culture) องค์การให้ความส าคัญ
กับปัจจัยภายใน เหมาะกับองค์การที่ส่ิงแวดล้อมภายนอกค่อนข้างคงที่ ไม่เปลี่ยนแปลงเร็ว องค์การมี
การวางกฎระเบียบ คู่มือแน วปฏิบัติงานให้แก่สมาชิก ให้ความส าคัญกับความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ความเห็นพ้องต้องกัน บุคลากรที่ดีคือ ผู้ท าตามกฎเกณฑ์  

 
 
 

 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

 

 
วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ 

 
วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วม 

 

 
วัฒนธรรมแบบสอดคล้อง 

 
รูปที่ 2.4    ปัจจัยแวดล้อมกับวัฒนธรรมองค์การ 

ที่มา : Richard L. Daft, 2000 
 

 จากการศึกษาประเภทวัฒนธรรมองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยขอกล่าวโดยสรุปว่า 
เป็นการยากที่จะพูดได้ชัดเจนว่าวัฒนธรรมองค์การแบบไหนดีกว่ากัน เพราะวัฒนธรรมองค์การแต่
ละแบบ  ก็จะมีลักษณะเด่นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การแห่งหนึ่ ง แต่ก็อาจกลายเป็นลักษณะด้อยเมื่อ
น าไปใช้ในอีกองค์การหนึ่ง และในบางองค์การก็มีลักษณะที่เป็นส่วนผสมของวัฒนธรรมองค์การ

ความยืดหยุ่น ความคงที่ 

ภายนอก 

ภายใน 
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มากกว่าหนึ่งแบบข้างต้น เพื่อวิเคราะห์ดูว่าอะไรบ้างที่เป็นประโยชน์ และอะไร   ที่ไม่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม การก าหนดวัฒนธรรมองค์การต้องให้สอดคล้องกับ  กลยุทธ์ขององค์การด้วย 
 

2.3  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
  ในการศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ แท้จริงเป็นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ แรงจูงใจ

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ การเรียนรู้เกี่ยวกับ แรงจูงใจ จึงมีประโยชน์ต่อการศึกษาวิจัยเร่ืองความ
ผูกพันที่จะท าให้ผู้วิจัยเข้าใจมากย่ิงขึ้น 
 
 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 
  กิติพร  พุทธิขันธ์  (อ้างถึงใน สุรกัญญา  เวสุวรรณ์ , 2542  : 7) ได้อธิบายรากศัพท์ของ      
ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าที่มาจากภาษาลาติน "Movere" หมายถึง การเคลื่อนไหว  (To Move) 
ซึ่งเป็นเร่ืองของความรู้สึกที่ไม่หยุดนิ่งนั้น ยังผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท า พฤติกรรมนี้จะเกิดจาก
พลังหรือบางสิ่งภายในตัวคน ซ่ึงเรียกว่าแรงขับ (Drive) หรือแรงจูงใจ (Motive) ที่จะบรรลเุป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์นั้นๆ (ในบางโอกาสอาจเรียกว่าความปรารถนา Desire หรือความหวัง Wish) แรงขับ
แรงจูงใจและความอยากนั้นจะท าให้เกิดสภาวะขาดดุลทางกายภาพ ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดเป็นพลัง ที่ชักจูง   
ให้เกิดการกระท า เพื่อตอบสนองความต้องการ 
 
 สุชาติ  ก่อก าเนิดทอง (อ้างถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรีตน,์ 2541 : 106 - 107) ได้ให้ความหมายของ
ค าว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการ ท า
กิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม
หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามความต้องการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
 
 อิสราพันธ์  บุญเผย (2543 : 1 -11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ (Motives) เป็นสภาวะ   
ที่ร่างกายถูกกระตุ้นโดยแรงขับของแต่ละบุคคลหรือกระตุ้นจากภายนอกก็ตาม แล้วแสดงเป็น
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อตอบสนองความต้องการให้บรรลุเ ป้าหมายนั้น แรงจูงใจจะท าให้
บุคคลแต่ละบุคคลเลือกกระท าพฤติกรรม เพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 
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 สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2549) กล่าวว่า ทัศนคติที่องค์การต้องการมี 3 ประการ คือ  
1) ความพอใจในงาน โดยตามความหมายของ (Robbins, 2003 : 336 – 340) อธิบายว่า

เป็นความรู้สึกบวกกับงาน พอใจในการท างาน คนที่มีความพอใจในการท างานจะรู้สึกดีที่ได้ท างานนี ้
ภาคภูมิใจในงาน สนุกกับการท างาน ในขณะที่ (Blum and Naylor, 1968:  364) ให้นิยามว่า ความพึงพอใจ   
ในการท างาน หมายถึง ทัศนคติโดยรวมของพนักงาน ซึ่งเป็ นผลมาจากทัศนคติในด้านต่างๆ 3 ด้าน 
คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงาน อันได้แก่ ผลตอบแทนการควบคุมดูแลสภาพการท างาน โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 
ปัจจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สุขภาพ อารมณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ได้แก่ ความสัมพันธ์ภายในองค์การ สถานะทางสังคม กิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ เป็นต้น   

2) ความผูกพันตนเองกับงาน โดยตามความหมายของ (Robbins, 2003: 336 – 340) คือ 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและอุทิศตนให้กับงาน รับผิดชอบงาน ชอบท างานและอยากให้งานส าเร็จ  
อยากให้ผลงานออกมาดี และ (Kanungo, Rabindra N, 1979: 119 – 138) ให้ความหมายว่า ความ
ผูกพันในงานเป็นภาวะทางจิตวิทยาที่บุคคลมีความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน และรับรู้ว่างานมีพลังที่จะ
ตอบความต้องการที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวังของเขา  

3) ความผูกพันกับองค์การคือ ความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิก เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรู้สึกร่วม และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้วยเหตุที่องค์การเป็น
องค์การที่ประสบความส าเร็จ สร้างประโยชน์ให้กับสังคม และให้โอกาสแก่พนักงาน 
 
  ทัศนคติทั้ง 3 ประการมักด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน ดังแสดงในรูปที่ 2.5 
 

 

 
 
 
 

 
รูปที่ 2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงาน ความผูกพันตนเองกับงาน และความผูกพัน 

กับองค์การ 
ที่มา : สุพานี  สฤษฎ์วานิช, 2549 : 121 

 
 

ความพอใจในงาน 

ความผูกพันตนเองกับงาน 

 

ความผูกพันกับองค์การ 
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 ตามแผนภาพข้างต้น หากต้องการให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การแล้ว  ต้องท าให้
เขารู้สึกพอใจในงานและผูกพันตนเองกับงาน 
 
 ในกรณีที่พนักงานมีความไม่พอใจในการท างาน จะมีพฤติกรรมดังนี้ 

1) ส่งเสียง คือ ไม่พอใจและไม่อยู่เฉย จะพยายามหาทางแก้ปัญหา โดยเข้าพบผู้บริหาร
เพื่อให้ค าแนะน า หรือเสนอข้อคิดเห็น เพื่อหาทางแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

2) ลาจาก คือ ไม่พอใจและจะไม่ทน อาจเรียกร้องส่ิงต่างๆ ในลักษณะก้าวร้าว เมื่อไม่ได้     
ก็มักลาออกไปหางานใหม่ 

3) สร้างปัญหา คือ ไม่พอใจในการท างาน ก็จะมีพฤติกรรมในทางลบ เช่น มาท างานสาย 
ขาดงาน อู้งาน ไม่ร่วมมือ ลดความพยายามในการท างาน ท างานผิดพลาด เพื่อเป็นการประชด และ
ตอบโต้องค์การที่ท าให้เขาเกิดความไม่พอใจในงาน 

4) จงรักภักดีต่อองค์การ คือ แม้ไม่พอใจ แต่อาจไม่กล้าแสดงออก คอยอยู่อย่างสงบว่า
เมื่อไรผู้บริหารจะแก้ไขปรับปรุงปัญหาที่มี 
 
 2.3.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
 
 มนุษย์เป็นบุคคลที่มีความต้องการ ความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง 
และระดับการตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล มีนักวิชาการได้ให้ความหมายข องทฤษฎี
แรงจูงใจหลายทฤษฎีด้วยกัน ที่ส าคัญคือ ทฤษฎีความต้องการของ อับราฮัม มาสโลว์ (อ้างถึงใน 
Norwood, G., 1999) ไว้ดังนี้ 

1) ความต้องการขั้นพื้นฐาน (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย์ (Survival Needs) เพื่อความอยู่รอด ได้แก่ อาหาร เครื่อง นุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค และ
ความต้องการทางเพศ ความต้องการทางด้านร่างกายนั้น จะมีอิทธิพลต่อพฤติ กรรมของคนก็ต่อเมื่อ
ความต้องการทั้งหมดของคนยังไม่ได้รับการตอบสนองเลย Maslow ได้ช้ีให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามที่
ยังอยู่ในสภาวะของ การขาดแคลนอาหารความปลอดภัยการเข้ าสังคมและมีช่ือเสียงแล้ว บุคคลนั้น
จะมีความต้องการในเร่ืองของอาหารมากว่าสิ่งใดๆ  

2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัยของชีวิต (Safety and security needs) ได้แก่ 
ความต้องการจะอยู่อย่างมั่นคงปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกาย ความเจ็บป่วย และ 
ความสูญเสยีทางด้านเศรษฐกิจ ความต้องการด้านความปลอดภัย หมายถึง การให้ความแน่นอน หรือ
การรับประกันต่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน และการส่งเสริมเพื่อให้เกิดความมั่นคงด้านการเงิน
และผลประโยชน์อย่างอื่นๆ แก่คนท างานย่ิงขึ้น 
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3) ความต้องการด้านสังคมและความรัก (Belonging needs) ได้แก่ ความต้องการเข้ามี
ส่วนร่วมในสังคม คนมีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม ความต้องการเกี่ยวกับการอยู่ร่วมกัน ความ
ต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของสังคมอยู่เสมอ 
ความต้องการมีเพื่อนหรือพวกพ้อง ความต้องการมิตรภาพ และความเป็นเจ้าของ 

4) ความต้องการมีเกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกย่อง (Esteem needs) ได้แก่ ความ
ภาคภูมิใจ ความต้องการดีเด่นในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซ่ึงได้รับการยกย่องนับถือในสังคม เพื่อจะได้รับ
การยกย่องจากบุคคลอื่น ความต้องการด้านนี้เป็นความต้องการระดับสูง เกี่ยวกับความมั่น ใจ          
ในตนเองในเร่ืองความรู้ความสามารถและความส าคัญของบุคคล  

5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - actualization Needs) เป็นความต้องการใน
ระดับสูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของ
ตนเอง เพื่อที่จะพัฒนาตนเองให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ ความต้องการด้านนี้จะเป็นความต้องการพิเศษ
ของบุคคล (Self Fulfillment Needs) ที่จะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองให้เป็นไปในแนวทางที่ดี
ที่สุดตามที่คาดหวัง 
 
 2.3.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 
 Herzberg (1968, อ้างถึงใน สมยศ  นาวีการ, 2545: 310) เป็นผู้เสนอทฤษฏีสองปัจจัยเพื่อ
ใช้ในการจูงใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากการศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการท างานของมนุษย์ โดยการส ารวจ
ความคิดเห็นของนักบัญชี และวิศวกร จ านวน 200 คน เพื่อสอบถามปัจจัยจูงใจในการท างาน ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวจูงใจและไม่ใช่ตัวจูง ใจในการท างานแตกต่างกัน ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานมักเกี่ยวข้องกับตัวงาน ซึ่ง เฮอร์สเบอร์ก เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ส่วนปัจจัยที่ท าให้
เกิดความรู้สึก  ไม่พึงพอใจในงานมักเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) การวิจัยของ เฮอร์สเบอร์ก ได้ข้อสรุปที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 

1) มีกลุ่มเงื่อนไขที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งอาจก่อให้เกิดความไม่พอใจกับพนักงาน หากไม่มี
เงื่อนไขเหล่านั้น แต่ก็ไม่ได้หมายความว่า หากมีเงื่อนไขเหล่านี้แล้ว ถือเป็นสิ่งจูงใจพนักงาน 
เงื่อนไขเหล่านี้เรียกว่า สิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ หรือปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ 

ก) นโยบายของบริษัทฯ 
ข) การบังคับบัญชา 
ค) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ 
ง) ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
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จ) ชีวิตส่วนตัว 
ฉ) สถานภาพ 
ช) ความมั่นคงของงาน 
ซ) เงินเดือน 
ฌ) สวัสดิการ 
ญ) สภาพแวดล้อมในการท างาน 

2) มีกลุ่ มเงื่อนไขที่เกี่ยวพันกับงาน ซึ่งก่อให้เกิดแรงจูงใจ โดยน าไปสู่การปฏิบัติ             
ที่พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานของตน เงื่อนไขเหล่านี้เกี่ยวพันกับเนื้อหาของงาน หรือ
สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ได้แก่ 

ก) ความส าเร็จ 
ข) การยกย่อง 
ค) ลักษณะของงาน  
ง) ความรับผิดชอบ 
จ) ความก้าวหน้า 
ฉ) การเติบโตและการพัฒนาส่วนบุคคล 

 
 Herzberg (1959 อ้างถึงใน ธีระวุฒิ  ล้อมพงษ์พิพัฒน,์ 2544: 29) ได้เผยแพร่ทฤษฎีการจูงใจ
ในการท างานจนเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลายเรียกทฤษฎีสองปัจจัย หรือ ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของ 
Herzberg (Herzberg's Dual Factor Theory) โดยศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานของ
วิศวกรและพนักงานบัญชีในโรงงานเขตเมืองพิตสเบอร์ก (Pittsburgh) โดยวิธีสัมภาษณ์เกี่ยวกับ    
การปฏิบัติงาน ผลของการปฏิบัติงานความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจนความเป็นอยู่ ผลการศึกษา
พบว่ามีปัจจัยหลายอย่างมีผลต่อการท างานของคน แบ่งได้เป็น 2 ปัจจัยใหญ่ๆ คือ 

1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยตัวกระตุ้น หรือปัจจัยภายใน (Motivation Factor / Intrinsic 
Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการสร้างความ
พึงพอใจให้บุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ประกอบด้วย 

ก) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท างานได้แล้วเสร็จตามเป้าหมาย ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ อันเนื่องจากการปฏิบัติงาน 
การรู้จักป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น คร้ันผลงานส าเร็จตามเป้าหมายย่อมเกิดความพึงพอใจในงาน
นั้นๆ ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุดในชีวิตการท างานของมนุษย์ 

ข) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ
นับถือในความสามารถของตนไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน      
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การยอมรับนับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่ องชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือ     
การแสดงออกใดๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อท างานอย่างใดอย่างหนึ่งส าเร็จ 
การยอมรับนับถืออาจแฝงอยู่ในความส าเร็จของงาน 

ค) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่
ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ งานที่ท้าทายความสามารถ หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้น
จนจบได้โดยล าพังผู้เดียว 

ง) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ มีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ มีอิสระในการท างาน
โดยปราศจากการตรวจสอบหรือการควบคุมอย่างใกล้ชิด 

จ) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมถึงการมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม มีโอกาสศึกษาหา
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
 2)  ปัจจัยการบ ารุงรักษา หรือปัจจัยค้ าจุน  หรือปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors / 
Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

ก) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง 
นโยบายในการบริหารงานขององค์การ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การจัดกา รและการ
บริหารงานขององค์การ รวมถึงกฎระเบียบขององค์การต้องก าหนดไว้ 

ข) วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือ ความยุติธรรมในการบริหาร ความเป็นผู้บังคับบัญชาของ
หัวหน้ามีส่วนส าคัญในการสร้างขวัญและแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบั ติงาน เพราะถ้าหัวหน้ามีภาวะผู้น าใน
การบริหารงาน ย่อมท าให้ผู้ปฏิบัติงานพึงพอใจและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

ค) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ส่วนตัวที่ดีระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา มี ความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน ให้เกียรติและเคารพซ่ึงกันและกัน รวมถึงความสามารถใน
การท างานร่วมกัน 

ง) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ 
ในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการ
ท างาน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ต่างๆ ต้องเอื้ออ านวยต่อ
การปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว สัดส่วน ปริมาณงาน และจ านวนบุคลากรต้องเหมาะสม  
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จ) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่
รู้สึกว่าตนเอง  มีคุณค่าต่อหน่ว ยงาน มีความรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างาน ความย่ังยืนในอาชีพ 
รวมถึงความมั่นคงขององค์การ 

ฉ) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) 
หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานรวมถึงสถานการณ์ที่บุคคล
สามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ ตราบใดที่บุคลากรยังมีความหวังที่จะก้าวหน้า ย่อมมี
ก าลังใจที่จะฟันผ่าอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้นๆ แต่ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกหมดหวังใน
ความก้าวหน้าก็ย่อมขาดก าลังใจในการท างาน   

ช) เงินเดือน (Salary) และค่าตอบแทนอื่นๆ ได้แก่ รายได้ประจ า เงิน
บ าเหน็จ เงินล่วงเวลา สวัสดิการต่างๆ เงินเป็นปัจจัยเบื้องต้นส าหรับสร้างแรงจูงใจ เพราะสามารถ
ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ได้ โดยใช้เงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเป็นเคร่ือง
แสดงถึงสถานภาพ และท าให้เกิดความสมหวังในชีวิตแก่ผู้ครอบครอง 

ซ) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนี้เป็นที่ยอมรับนับถือของ
สังคม มีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

ฌ) สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ ซึ่งเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การถูกโยกย้ายไปท างานที่ใหม่ เป็นต้น 
 
  2.3.4 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Theory)  

 
ทฤษฎีนีพ้ัฒนาขึ้นโดย Hackman & Oldham (1980: 252 – 255) ทฤษฎ ีดังกล่าวมีสาระส าคัญ

คือ คุณลักษณะบางอย่างของงานมีผลต่อพฤติกรรมและทัศนคติในการท างาน แต่คุณลักษณะดังกล่าว
จะไม่มีผลกระทบต่อพนักงานในแบบเดียวกัน บุคคลแต่ละบุคคลจะมีความต้องการที่จะเติ บโตและ
ก้าวหน้าอย่างแตกต่างกัน ซึ่งบุคคลที่มีความต้องการที่จะเติบโตและก้าวหน้าอย่างมาก จะได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของงานมากกว่าบุคคลที่มีความต้องการที่จะเติบโต
และก้าวหน้าน้อย และการเปลี่ยนแปลงทางคุณลักษณะของงานดังกล่าวจะไม่มีผลต่อพฤติกรรมและ
ทัศนคติของบุคคลโดยตรงแต่จะแสดงออกผ่านกระบวนการรับรู้ของบุคคล และคุณลักษณะของงาน
ที่ดีจะท าให้พนักงานเกิดสภาวะทางอารมณ์เชิงบวก เมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี สรุปได้ว่า 
คุณลักษณะเฉพาะของงานจะก่อให้เกิดสถานะทางจิตใจบางประการ ซึ่งน าไปสู่แรงจูงใจที่สูงขึ้น    
ผลการปฏิบัติที่ดีขึ้น และความพึงพอใจในงานที่มากขึ้น 
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รูปที่ 2.6  แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน 
ที่มา : Hackman and Oldham, 1976 : 256. 

 
  2.3.5 ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง 

 
แมคคัลแลนด์ (MccClelland, 1987 อ้างถึงใน สุพานี  สฤษฎ์ วานิช, 2549: 84 – 85) ศึกษา

พบว่า สังคมที่เจริญแล้ว คนทั่วไปเรียนรู้ที่จะมีความต้องการ  ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
1) ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ซ่ึงหมายถึง ความต้องการที่จะ

ท างานให้ประสบความส าเร็จ ท างานให้ดีกว่าคนอื่น สามารถบรรลุเป้าหมายที่ค่อนข้างยาก แก้ไข
ปญัหาที่ซับซ้อนได้ สามารถท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ และสามารถพัฒนาวิธีการท างานให้ดีขึ้น 

2) ความต้องการในอ านาจ หมายถึง ความต้องการที่จะสามารถมีอิทธิพลต่อ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของคนอื่นได้ สามารถคุมคนได้ มีต าแหน่งและอ านาจ
หน้าที่เหนือคนอื่น ซึ่งเป็นความต้องการในอ านาจเพื่อตนเองและเพื่อสังคม 

3) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอื่น คือ ต้องการมีเพื่อนมีกลุ่ม เป็นที่
ยอมรับของกลุ่ม สามารถท างานร่วมกับคนอื่นที่เป็นมิตร มีความร่วมมือที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี และ
หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง 
 
 

คุณลักษณะหลักของงาน ภาวะทางจิตใจที่ส าคัญ ผลลัพธ์ 

- ความหลากหลายในทักษะ 
- การจ าแนกงาน 
- ความส าคัญของงาน 
- ความมีอิสระในการ    
  ตัดสินใจในงาน 
- การสะท้อนกลับ 
 

- ประสบการณ์รับรู้ว่างาน      
  มีความหมาย 
- ประสบการณ์รับผิดชอบ     
  ต่อผลลัพธ์ของงาน 
- การรับรู้ผลการกระท า 
 

- แรงจูงใจสูง 
- ผลการปฏิบัติงานสูง 
- ความพึงพอใจในงานสูง 
- การขาดงานและ 
  ออกจากงานต่ า 
 

ระดับความต้องการเจริญเติบโตก้าวหน้า 
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2.3.6  ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 

การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เป็นภาระหน้าที่อันส าคัญประการหนึ่งของนักบริหารและ
ของผู้บังคับบัญชาที่ต้องสร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์การหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจัยส าคัญ      
ในการบริหารงานขององค์การ เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบัดความต้องการความจ าเป็น และความเดือดร้อน
ของบุคคลในองค์การได้ จะท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
อาจแยกกล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจในการบริหารงานได้ดังนี้ (สุพัตรา  สุภาพ, 2536 : 125) 

1) เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์การและหมู่คณะ 
เปน็การสร้างพลังงานร่วมกันของกลุ่ม 

2) ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความ
สามัคค ี

3) สร้างขวัญและก าลังใจและท่าทีในการปฏิบัติงานแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
4) ช่วยเสริมสร้างแรงใจให้เกิดความจงรักภักดี 
5) ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่ นอยู่ในกรอบแห่งระเบียบ

วินัย และศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
6) เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การ เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

กิจการต่าง ๆ ในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ 
7) ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่ ท าให้เกิดความสุข

กาย สุขใจในการท างานเพราะร่างกายแข็งแรงจะอยู่คู่กับหัวใจที่เป็นสุขเท่านั้น 
8) แรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
สาเหตุของการน าทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจเข้ามาประกอบการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อเป็น

ข้อมูลประกอบในกา รก าหนดปัจจัยที่จะใช้ในการศึกษาว่ามีปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อความผูกพัน
ของข้าราชการทหาร เพราะหากข้าราชการทหารมีความพึงพอใจใน ปัจจัยเหล่านั้นก็เท่ากับเป็น
แรงจูงใจให้เกิดการทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ และเมื่อประสบความส าเร็จ
ก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังที่กล่าวแล้วข้างต้น 
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2.4    งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

2.4.1   งานวิจัยในประเทศ 
 
นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ

สมาชิกในองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณี ส านักงานปลัดส านักนายกรั ฐมนตรี พบว่า ก าลังพลที่สมรส
แล้ว มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าก าลังพลที่เป็นโสด เนื่องจากอยู่ในช่วงที่ต้องสร้างฐานะ        
ให้ตนเองและครอบครัว มีภาระหน้าที่รับผิดชอบมาก ดังนั้น จึงต้องการความมั่นคงในการท างาน
มาก การที่จะเปลี่ยนงานต้องหาหน่วยงานใหม่ที่ให้ผลประโยชน์ตอบแทนที่ดีกว่าหน่วยงานเก่า และ
พบว่า เมื่อก าลังพลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การมาก จะมีความผูกพันต่อองค์การมาก 
เนื่องจากบุคคลจะได้รับแรงจูงใจจากองค์การมากขึ้น เช่น บ าเหน็จบ านาญ สวัสดิการพิเศษอื่นๆ 
และระยะเวลาที่ท างานในองค์การ ยังเป็นสิ่งที่มีส่ว นช่วยในการพัฒนาอาชีพ หรือ ก าหนด
ความก้าวหน้าในการท างาน จึงย่ิงมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น 

 
 ศุภกร  วชิราภรณ์ (2546) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของผู้ประกอบ

อาชีพวิศวกร : ศึกษากรณี วิศวกร บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอ ย่าง   
ที่ใช้ในการศึกษา คือ วิศวกร บริษัท แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วิส จ ากัด (มหาชน) จ านวน 167 คน    
ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้าน พบว่า 
บรรยากาศองค์การทุกด้านและความพึงพอใจในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ และจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน โดยพิจารณาตัวแปร
โดยรวมพบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพเข้าสมการพยากรณ์หรืออธิบายผลที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ ความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานความอบอุ่นและการสนับสนุน 
ความ รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผยความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ การให้รางวัลตอบแทน ความสามัคคีเป็นหนึ่งเดียวกันและความรู้สึกว่าคนมีความส าคัญต่อ
องค์การ 

 
 จิระเดช  วรศาสตร์ (2547) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันข องนักบิน 

ที่มีต่อกองบินต ารวจ ส านักงานส่งก าลังบ ารุง ส านักงานต ารวจแห่งชาติ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษา คือ นักบินสังกัดกองบินต ารวจ และนักบินที่เคยสังกัดในกองบินต ารวจ แต่โอนย้ายไป
นอกหน่วยงานกองบินต ารวจ จ านวน 227 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน ของ
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นักบินต ารวจที่มีต่อกองบินต ารวจ มี 3 ปัจจัย คือ นโยบายการบริหารงาน สภาพแวดล้อมของที่ท างาน 
และความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน ส่วนปัจจัยอื่นไม่มีต่อความผูกพันของนักบิน กล่าวคือ หากนโยบาย
การบริหารงานและสภาพแวดล้อมของ   ที่ท างาน รวมทั้งความมีช่ือเสียงของหน่วยงานดี  จะท าให้
นักบินต้องการท างานอยู่ในกองบินต ารวจต่อไป 

 
วันทนี  ลาภะสิทธินุกูล (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

กรมป่าไม้  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการกรมป่าไม้ จ านวน 312 คน ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ใ นระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่ สถานภาพสมรส และความพึงพอใจในการท างานด้านลักษณะงาน 
ความสัมพันธ์ภายในองค์การ ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน สภาพการท างาน โอกาสก้าวหน้า
ในการท างาน รวมทั้งเงินเดือนและสวัสดิการ 

 
ธงชัย  สวนสวรรค์  (2549) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

กรมราชทัณฑ์สายวิชาชีพพยาบาล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการราชทัณฑ์สาย
วิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงาน ณ ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑ์และสถานพยาบาลในเรือนจ า /
ทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 215 คน ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลเฉพาะสถานภาพสมรส ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ .05 

 
วินัย  ยวนังกูร (2549) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเงินทุน

ธนชาติ ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเงินทุนธนชาติ ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 742 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ซึ่งจาก
การทดสอบสมมติฐานพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี ความผูกพันแตกต่างกันตามเพศ อัตราเงินเดือน 
สถานภาพการสมรส และระดับต าแหน่งต่างกัน นอกจากนั้น ลักษณะงาน และบรรยากาศของ
องค์การ ยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การด้วย 

 
ธีรวุธ  สันทัดรบ (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล

กองทัพบก สังกัดกรมยุทธการทหารบก จ านวน 200 นาย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของก าลังพล
กองทัพบก สังกัดกรมยุทธการทหารบก อยู่ในระดับสูง และพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน และปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับ
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จากการปฏิบัตงิาน ส าหรับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ยกเว้น รายได้ประจ าเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 
 2.4.2   งานวิจัยต่างประเทศ 

 
Sheldon (1971: 143 – 150)  ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของนักวิทยาศาสตร์         

ซึ่งส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก พบว่า นักวิทยาศาสตร์ที่ปฏิบัติงานในองค์การมาเป็นเวลานาน 
จะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นตามล าดับ เนื่องจากระยะเวลาการท างานเปรียบเสมือนการลงทุน
ที่เกิดจากการส่ังสมประสบการณ์และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ  

 
Hrebiniak and Allutto (1972: 552 – 573) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทใน

การพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูและพยาบาลในรัฐนิวยอร์ก พบว่า คนที่มีอายุมากจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนที่มีอายุน้อย โดยอธิบายว่า การที่คนเรามีอายุมากขึ้นจะรู้สึกตระหนักว่า
ตนมีข้อจ ากัดที่จะเปลี่ยนงาน ดังนั้นเมื่ออายุมากขึ้น  จึงจะอยู่ในองค์การนานและเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนที่ยังไม่แต่งงาน
หรือเป็นโสด ทั้งนี้เพราะคนที่แต่งงานแล้วจะมีความต้องการความมั่นคงในอาชีพมากกว่าคนโสดท า
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ผู้หญิงมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ชาย โดยเขาอธิบายว่า 
ผู้หญิงจะเห็นว่าการลาออกเป็นความเสี่ยง  จึงตัดสินใจท างานอยู่กับองค์การต่อไป ซ่ึงท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ครูและพยาบาลที่ไม่มีแผนการศึกษาต่อจะมีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่าผู้ที่มีแผนการศึกษาต่อ ทั้งนี้เขาให้เหตุผลว่า บุคคลที่มีความปรารถนาที่จะพัฒนา
ความรู้จะมีความเป็นมืออาชีพ  เขาเหล่านั้นจะเลือกงานหรือโยกย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปอีก
องค์การหนึ่งได้ง่าย ส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การน้อย 

 
Buchanan (1974) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างความผูกพันต่อองค์การของ

ผู้บริหารในภาคเอกชนกับภาครัฐบาล พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวท านายระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของผู้บริหารได้ดีที่สุด คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างานให้กับ
องค์การ โดยระดับความผูกพันต่อองค์การจะเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ 

 
Steers (1977: 46 – 56) ได้ศึกษาแหล่งที่มาและผลของความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents and 

Outcomes of Organizational Commitment) มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจ าลองของแหล่งที่มา
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และผลของความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานในโรงพยาบาล 382 คน วิศวกร 
และนักบัญชี รวม 119 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลและประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ อย่างมากกับความตั้งใจและ
ความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การ และมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับการมา ท างานของ
วิศวกร และนักบัญชี นอกจากนั้น ความผูกพันต่อองค์การยังมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง กับการ
ลาออกของพนักงานในโรงพยาบาลแต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการท างาน 

 
Dunham, L.R., Grube, J.A. and Castaneda (1994: 370 – 380) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์การ ด้วยการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง 9 กลุ่ม จ านวน 2,734 คน เพื่อประเมินโครงสร้าง
ของค าจ ากัดความแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen and Meyer พบว่า ปัจจัยที่สนับสนุนให้มี
การคงอยู่ มีจ านวน 3 มิติใหญ่ ๆ คือความผูกพันทางด้านจิตใจ ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับ
องค์การ และความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน โดยมีมิติย่อย ๆ ของความผูกพัน ดังนี้ 

1) ความผูกพันทางด้านจิตใจ ได้แก่ การรับรู้ลักษณะงานในแง่ของความเป็นอิสระ
ของงาน ความส าคัญของงาน เอกลักษณ์ ของงาน ความหลากหลายของทักษะ การให้ผลย้อนกลับ
ของหัวหน้า การพึ่งพาได้ขององค์การ และการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

2) ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ 
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจที่จะลาออก 

3) ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน  การพ่ึงพาได้
ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  ทั้งในประเทศ  และ
ต่างประเทศ ดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า  ความผูกพันต่อองค์ การของแต่ละบุคคลจะเกิดขึ้นได้
ต้องมาจากปัจจัยหลายกลุ่ม ซ่ึงปัจจัยแต่ละกลุ่มนั้น  ยังมีตัวแปรย่อยที่ควรพิจารณาในแต่ละตัวแปร
ให้เหมาะสมกับองค์การที่จะศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของ Steers มาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาคร้ังนี้ เนื่องจากแบบจ าลองเกี่ยวกับความผู กพันต่อองค์การมีความชัดเจน  และสามารถ
อธิบายได้ครอบคลุม โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม รายละเอียดดังนี้ 

1) ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable) คือ ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ 
(Antecedents of Commitment)  จ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม รวม 17 ตัวแปร  ประกอบด้ วย ปัจจัยด้าน
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ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส  ระดับการศึกษา   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในองค์การ ระดั บช้ันยศ และระดับรายได้  
ปัจจัยด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน (Capability) ประกอบด้วย ความมีอิสระ ในการท างาน  
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  โอกาสก้าวหน้าในงาน  ความหลากหลายในงาน งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และความมีเอกลักษณ์ของงาน  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน (Work Experiences) ประกอบด้วย ความส าคัญของตนต่อองค์การ  ความรู้สึกว่าอง ค์การ
เป็นที่พึ่งพิงได้  ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ  และความน่าเช่ือถือขององค์การ  

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) ซึ่งจะ
แสดงออกให้เห็นถึงลักษณะเฉพาะ 3 ด้าน ประกอบด้วย ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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ลักษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพการสมรส 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
     ในองค์การ 
- ต าแหน่ง 
- รายได้ประจ า 
- รายได้เสริม 

 
-  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
- ความเช่ือถืออย่าง

แรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 

- ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ของ
องค์การ 

- ความปรารถนาที่จะ
ด ารงรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การ 
 

 

คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
- ความมีอิสระในการท างาน 
- การมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 
- โอกาสก้าวหน้าในงาน 
- ความหลากหลายในงาน 
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้อื่น 
- ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

 

 
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 
- ความส าคัญของตนต่อองค์การ 
- ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่

พึ่งพิงได้ 
- ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน

และองค์การ 
- ความน่าเช่ือถือขององค์การ 

 

 
รูปที่ 2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัย เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการทหาร สังกัด  สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และก าหนดแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยมุ่งศึกษา วิจัย เฉพาะทางด้าน
แนวความคิดหรือความผูกพันเชิงความคิดเห็นของ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ  กองบัญชาการกองทัพไทย  ในปี 2555 ด้วยการใช้กรอบแนวความคิดที่ได้ ก าหนดไว้เป็น
แนวทางในการศึกษาวิจัย ดังมีรายละเอียดของระเบียบวิธีวิจัย ดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
3.5 ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1  ประชากร (Population) 
 

ที่ใช้ในการ วิจัย ครั้งนี้คือ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  
กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555 ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศตั้งแต่ ร้อยตรี     
ถึง พันเอก (พิเศษ) นายทหารประทวน ช้ันยศตั้งแต่ สิบตรี ถึง จ่าสิบเอก จ านวน 1,416 นาย ประกอบด้วย 

นายทหารสัญญาบัตร จ านวน  711  นาย 
นายทหารประทวน จ านวน  705  นาย 
ทั้งนี้ จ านวนประชากรของ ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555 แยกตามหน่วยขึ้นตรง มีรายละเอียดตามตารางที่ 3.1        
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ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากรของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555 (แยกตามหน่วยขึ้นตรง) 
 

รายช่ือหน่วยขึ้นตรง 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

อัตราบรรจุจริง 
รวม นายทหาร 

สัญญาบัตร 
นายทหาร 
ประทวน 

กองบัญชาการสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ (บก.สปท.) 155 132 287 
วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.สปท.) 58 54 112 
วิทยาลัยเสนาธิการทหาร (วสท.สปท.) 46 51 97 
สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง (สจว.สปท.) 22 17 39 
ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ (ศศย.สปท.) 30 18 48 
โรงเรียนเตรียมทหาร (รร.ตท.สปท.) 293 271 564 
โรงเรียนช่างฝีมือทหาร (รร.ชท.สปท.) 107 162 269 

รวม 711 705 1,416 

 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 
ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างประชากร โดยด าเนินการเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี ้
ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การค านวณจากสูตรของ Taro Yamane’s  

สูตรค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
n =            N                       
    1 + N(e)2 
โดย n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N   = จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
e  = ความคลาดเคลื่อนในการประมาณขนาดตัวอย่าง ก าหนดให้ = .05 
แทนค่า =              1,416                       

             1 + 1,416(0.05)2 
 =  311   นาย 

  ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ านวนทั้งสิ้น  311  นาย 
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 ขั้นตอนที่ 2 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วนของช้ันภูมิ (Proportional Stratified Random 
Sampling) สามารถแสดงกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้การค านวณจากสูตร ดั้งนี้ 

nn =         n x Nn                       
               N 
เมื่อ nn = จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันยศ 

 n    = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด (311 นาย) 
  Nn = จ านวนประชากรของแต่ละช้ันยศ 
 N  = จ านวนประชากรทั้งหมด (1,416 นาย) 
 จ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่ม =  จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในกลุ่ม 
             จ านวนประชากรทั้งหมด  

 
ตารางที่ 3.2   การสุ่มตัวอย่างของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  
   กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555 
 
 

ประเภทข้าราชการ จ านวนประชากรท้ังหมด จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 

นายทหารสัญญาบัตร 
 

711 
 

156 
นายทหารประทวน 705 155 

 
รวม 1,416 311 

 
 ขั้นตอนที่ 3  ท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการสุ่มจับ
รายช่ือข้าราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ปฏิบัติงาน
อยู่ตามกองต่าง ๆ แบบไม่ใส่คืน ซึ่งได้ท าการเลือกทีละหน่วยขึ้นตรง จนกระทั่งครบจ านวนที่ต้องการ 
ตามขนาดตัวอย่างที่จะใช้ในการวิจัย โดยใช้สูตรการค านวณเช่นเดียวกับขั้นตอนที่ 2 ซึ่งสรุปผลการ
ค านวณได้ตามตารางที่ 3.3 ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.3   กลุ่มตัวอย่างของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  
   กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555 (แยกตามหน่วยขึ้นตรง) 
 

รายช่ือหน่วยขึ้นตรง 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

อัตราบรรจุจริง 
รวม นายทหาร 

สัญญาบัตร 
นายทหาร 
ประทวน 

กองบัญชาการสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ (บก.สปท.) 33 29 62 
วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.สปท.) 13 12 25 
วิทยาลัยเสนาธิการทหาร (วสท.สปท.) 10 11 21 
สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง (สจว.สปท.) 5 4 9 
ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ (ศศย.สปท.) 7 4 11 
โรงเรียนเตรียมทหาร (รร.ตท.สปท.) 65 60 125 
โรงเรียนช่างฝีมือทหาร (รร.ชท.สปท.) 23 35 58 

รวม 156 155 311 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.2.1 แบบสอบถาม 
 

ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง และน ามาปรับใช้ เพื่อก าหนดประเด็นที่ต้องการหรือสนใจที่จะ วิจัยให้สอดคล้องกับ
บริบทของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ซึ่งใช้เป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล       
โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นค าถามแบบเติมข้อความและเลือกตอบ เกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ  
ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ประจ า และระดับรายได้เสริมอื่น ๆ จ านวน 8 ข้อ 

 ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายปิด (Close – ended Question) ผู้ตอบสามารถเลือกแสดงความ
คิดเห็นครอบคลุมตัวแปรในเร่ือง คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย ความมีอิสระในการ
ท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน ความหลากหลายในงาน งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น แ ละความมีเอกลักษณ์ของงาน ตัวแปรประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้      
ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ และความน่าเช่ือถือขององค์การ ส าหรับตัวแปรความผูกพัน

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



64 
 

ต่อองค์การ ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ จ านวน 65 ข้อ 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลาย เปิด (Open – ended Question) ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 3 ข้อ 

 
3.2.2 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือวิจัย โดยด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

3.2.2.1 ศึกษาทบทวนทฤษฎีจากต ารา เอกสาร แนวคิด บทความ และงานวิจัย              
ที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานของเนื้อหาแบบสอบถาม 

3.2.2.2 ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค ์
สมมติฐาน และกรอบแนวคิดของการวิจัย 

3.2.2.3 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
และผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้อง เพื่อด าเนินการตรวจสอบความ สอดคล้องของเนื้อหา (IOC) ทั้งในด้าน
ความตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความครอบคลุมของเนื้อหา รวมทั้งความถูกต้องของการ
ใช้ส านวนภาษาว่ามีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ได้จริงในการศึกษาคร้ังนี้ต่อไปหรือไม่ โดยมีเกณฑ์
การตรวจสอบความสอดคล้อง ดังนี้ 

+ 1 หมายถึง  แน่ใจว่าวัดได้สอดคล้องกับการน าไปศึกษาได้จริง 
   0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าวัดได้สอดคล้องกับการน าไปศึกษาได้จริง 
 - 1 หมายถึง  แน่ใจว่าวัดได้ไม่สอดคล้องกับการน าไปศึกษาได้จริง 
สูตรการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
IOC  = ∑R 
     N 
∑R  = ผลรวมของค าตอบผู้เช่ียวชาญ 
N   = จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญอยู่ที่  0.86        

ซึ่งเกณฑ์ที่ก าหนด ตั้งไว้ที่ 0.50 ดังนั้น แบบสอบถามที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใช้ได้จริง 
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3.2.2.4 น าร่างแบบสอบถามมาปรับปรุง โดยการแก้ไขข้อความให้เหมาะสม
ต่อการตอบค าถามของผู้ตอบค าถามในแบบสอบถามครั้งนี้ 

3.2.2.5 หาความเช่ือมั่ น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบแล้ว
ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด แยกเป็น นายทหารสัญญาบัตร จ านวน 15 ชุด 
และนายทหารประทวน จ านวน 15 ชุด ซ่ึงผลการทดลองใช้ (Try out) ได้ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
หรือ ค่าอัลฟ่ารวม เท่ากับ .9830 

3.2.2.6 แบบสอบถามมาแก้ไข ให้สมบูรณ์  เพื่อ ใช้ เป็นเคร่ืองมือในการ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้วิจัย ก าหนดขั้นตอนในการเก็บข้อมูล ดังนี้ 
3.3.1 ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บัญชาการสถาบันวิชาการ

ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยผู้วิจัยไปพบและขอความอนุเคราะห์ด้วยตนเอง 
3.3.2 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองจากก าลังพล        

ทั้ง 2 ประเภท ที่สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในปี 2555        
โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยระหว่าง เดือน มกราคม ถึงเดือน กุมภาพันธ์ 2556 

3.3.3 รวบรวมแบบสอบถาม น ามาตรวจความถูกต้อง และครบถ้วนก่อนน ามาวิเคราะห์ 
 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
   3.4.1    วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
   ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยด าเนินการตามระเบียบทาง
สถิติตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะบุคคล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาแจกแจงความถี่  
(Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) แยกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การ ต าแหน่งงาน และรายได้ 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 ข้อมูลด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถ ในการปฏิบัติงาน
ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ ค าถามมีลักษณะเป็นมาตรวัด 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



66 
 

(Scale) ตามแบบ Likert’s Scale โดยเป็นค าถามในเชิงบวก รวม  65 ข้อ ทั้งนี้ มีเกณฑ์การให้คะแนน
ตามตารางที่ 3.4 ดังนี้   

 
ตารางที่ 3.4  แสดงเกณฑ์การให้คะแนน 
 

ค าตอบ ค าถามเชิงบวก (Positive) คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
การก าหนดเกณฑ์ให้กับตัวแปร จากระดับคะแนนของแบบสอบถามที่ใช้แต่ละระดับ    

จะมีคะแนน อันตรภาคช้ัน (Class Interval) ดังนี้ 
   
   พิสัย     =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  = 5 – 1 = 1.33 
                   จ านวนชั้น       3 
 
  ดังนั้น ผู้วิจัย จึงก าหนดเกณฑ์ไว้กับตัวแปร โดยน าคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละตัวมา
เปรียบเทียบกับเกณฑ์คะแนน ดังนี้ 
     ช่วงคะแนนเฉลี่ย    ระดับ 

1.0 -   2.33    ระดับต่ า 
2.34  - 3.67    ระดับปานกลาง 
3.68 - 5.00     ระดับสูง 

  
  หลังจากตรวจคะแนนแล้ว น ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์เพื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) รวมทั้งวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะบุคคล ความสามารถในการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
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 แบบสอบถามตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ ในการวิจัยครั้งนี้ มีผู้ที่เสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ จ านวนทั้งสิ้น 204 นาย ดังนั้นเพื่อให้เ ป็นบรรทัดฐานไปสู่การวิเคราะห์ปัญหา
ปลายเปิดทั้ง 3 ข้อ ผู้วิจัยได้ก าหนดให้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามเฉพาะที่เสนอความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ ในการสร้างความผูกพันต่อองค์การทั้ง 204 นาย มีค่าเท่ากับ ร้อยละ 100 จากนั้น  จึงน า
ข้อมูลจากการที่ผู้ตอบแบบสอบถามอธิบายในแต่ละองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อประโยชน์ขององค์การ และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การมาจับประเด็น แล้วน าประเด็น
ที่คล้ายคลึงกันมาจัดเป็นกลุ่มเดียวกัน เพื่อน ามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ  
(Percentage) 
 
   3.4.2 ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
    3.4.2.1 การบรรยายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ใช้ค่าความถี่ (Frequency = f) 
และค่าร้อยละ (Percentage = %) ในการจ าแนกและแปลความหมายลักษณะส่วนบุคคล 
    3.4.2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean = X) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation = 
S.D.) ใช้ในการอธิบายความคิดเห็นที่มีต่อความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
โอกาสก้าวหน้าในงาน ความหลากหลายในงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ความมีเอกลักษณ ์  
ของงาน ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน
และองค์การ ความน่าเช่ือถือขององค์การ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความปรารถนาที่จะ
ด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ 
    3.4.2.3 ใช้สถิติ Chi – square (2 ) ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง ตัวแปร
อิสระ กับตัวแปรตาม  
    3.4.2.4 ข้อมูลที่ได้จากความเห็นและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการ
ตีความเชิงพรรณนา  
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด  
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งผู้วิจัยได้น าตารางประกอบการบรรยาย 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ตามส าคัญดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐาน 
 ตอนที่ 3 ข้อสรุปที่ได้จากความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุ่มตัวอย่าง 
                                                                                                                                                                                                    

4.1  ข้อมูลสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 4.1.1 ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีกลุ่มประชากร (Population)  จ านวนทั้งสิ้น 1,416 นาย ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้ จ านวน 311 นาย ในการเก็บข้อมูลจริงผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ปฏิบัติงานจริงตามหน่วยขึ้นตรงได้ครบถ้วน คิดเป็นร้อยละ 100 ของข้าราชการทหาร
สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ทั้งหมด  ท าให้การกระจายของกลุ่มตัวอย่างครอบคลุมตา ม
วิธีการสุ่มตัวอย่ างที่กล่าวไว้ในบทที่ 3 โดยข้อมูลด้านลักษณะสว่นบุคคลของกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวจ าแนก
ตามตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
ในองค์การ ต าแหน่งงาน และรายได้ ใช้ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการจ าแนกและ
แปลความหมายลักษณะส่วนบุคคล ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1   จ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะข้อมูลท่ัวไป 
จ านวน ร้อยละ 

(n = 311) (100.0) 
1. เพศ    
 ชาย 148 47.6 
 หญิง 163 52.4 
2. อายุ    
 20 – 30 ปี 69 22.2 

 31 – 40 ปี 93 29.9 
 41 – 50 ปี 101 32.5 
 51 – 60 ปี 48 15.4 

3. ระดับการศึกษา    
 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 78 25.1 
 ระดับปริญญาตรี 176 56.6 
 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 57 18.3 

4. สถานภาพการสมรส    
 โสด 91 29.3 
 สมรส 201 64.6 
 ม่าย 4 1.3 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 15 4.8 
5. ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน่วย   

 1 – 8 ปี 163 52.4 
 9 – 16 ปี 61 19.6 
 17 – 24 ปี 51 16.4 
 25 ปีขึ้นไป 36 11.6 
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ตารางที่ 4.1   จ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ลักษณะข้อมูลท่ัวไป 
จ านวน ร้อยละ 

(n = 311) (100.0) 
6. ต าแหน่ง    
 เสมียน 154 49.5 
 ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก 113 36.3 
 ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม – รองผู้อ านวยการกอง 22 7.1 
 ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม – ผู้อ านวยการกอง 4 1.3 
 ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 18 5.8 
7. รายได้ประจ า    

  ไม่เกิน 10,000 บาท 27 8.7 
 10,001 – 20,000 บาท 153 49.2 
 20,001 – 30,000 บาท 71 22.8 
 มากกว่า 30,000 บาท 60 19.3 

8. รายได้เสริม    
 ไม่มี 198 63.7 
 ไม่เกิน 10,000 บาท 69 22.2 
 10,001 – 20,000 บาท 26 8.4 
 มากกว่า 20,000 บาท 18 5.8 

 

  จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงถึงร้อยละ 52.4 เพศชาย       
ร้อยละ 47.6 อายุอยู่ในช่วง 41 – 50 ปี ร้อยละ 32.5 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 – 40 ปี ร้อยละ 29.9 
ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีถึงร้อยละ 56.6 รองลงมา
คือการศึกษาระดับต่ าก ว่าปริญญาตรี ร้อยละ 25.1 สถานภาพของ กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่สมรสแล้ว    
ถึงร้อยละ 64.6 รองลงมาคือสถานภาพโสด ร้อยละ 29.3 กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานไม่เกิน 1-8 ปี ร้อยละ 52.4 รองลงมาคือ กลุ่มที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9 – 16 ปี     
ร้อยละ 19.6 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งเสมียนถึงร้อยละ 49.5 รองลงมาคือต าแหน่งระดับ
ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก ร้อยละ 36.3 โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ประจ าระหว่าง 10,001 – 
20,000 บาท ร้อยละ 49.2 รองลงมาคือกลุ่มที่มีรายได้ประจ าระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 
22.8 และกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ไม่มีรายได้เสริมถึงร้อยละ 63.7 รองลงมาคือมีรายได้เสริมไม่เกิน 
10,000 บาท ร้อยละ 22.2  
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   4.1.2   ข้อมูลด้านความคิดเห็น 
 
  การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ของกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน  311 นาย ซ่ึงได้ประเมินความคิดเห็นของตนเองที่มีต่อความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ มาท าการวิเคราะห์และแปลผล โดยผลคะแนนที่วัดได้ปรากฏตามตารางดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.2    ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
      ด้านความมีอิสระในการท างานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

ความมีอิสระ 
ในการท างาน 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ย่ิง 
  S.D. ระดับ 

1. ความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน หน้าท่ีท่ีอยู่ 
ในความรับผิดชอบหรือ
ได้รับการมอบหมาย 

41 
(13.2) 

155 
(49.8) 

90 
(28.9) 

13 
(4.2) 

12 
(3.9) 

3.64 0.90 ปานกลาง 

2. ความสามารถใช้
วิจารณญาณของตนเอง
และแสดงความคิดเห็นใน
การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ในขณะปฏิบัติงานได้ 

58 
(18.6) 

177 
(56.9) 

54 
(17.4) 

15 
(4.8) 

7 
(2.3) 

3.85 0.86 สูง 

3. ผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการ
ท างานอย่างเต็มท่ี 

76 
(24.4) 

134 
(43.1) 

70 
(22.5) 

25 
(8.0) 

6 
(1.9) 

3.80 0.96 สูง 

4. ในการประชุมมีโอกาส
เสนอแนะสิ่งใหม่ ๆ หรือ
แนะน าวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะ
น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อหน่วยงานของท่าน 
อยู่เสมอ 

37 
(11.9) 

123 
(39.5) 

84 
(27.0) 

37 
(11.9) 

30 
(9.6) 

3.32 1.13 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.2   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    ด้านความมีอิสระในการท างานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ (ต่อ) 
 

ความมีอิสระ 
ในการท างาน 

เห็น
ด้วย 
อย่าง
ย่ิง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ย่ิง   S.D. ระดับ 

5. การมีโอกาส
แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับเพ่ือน
ร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

78 
(25.1) 

149 
(47.9) 

58 
(18.6) 

19 
(6.1) 

7 
(2.3) 

3.87 0.93 สูง 

6. สามารถแสดง 
ข้อโต้แย้งในการท างาน
ออกมาได้อย่างเปิดเผย 

51 
(16.4) 

121 
(38.9) 

81 
(26.0) 

31 
(10.0) 

27 
(8.7) 

3.44 1.14 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.66 0.79 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่ 4.2  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ ปฏิบัติด้านความ         
มีอิสระในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูง ในเร่ืองการมีโอกาส
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.87 รองลงมาคือ  
ความสามารถในการใช้วิจารณญาณของตนเองและแสดงความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
ในขณะปฏิบัติงานได้ ซึง่อยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และมีระดับความคิดเห็นต่ า ในเร่ืองโอกาส
เสนอแนะสิ่งใหม่ ๆ หรือแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ที่จะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานอยู่เสมอ     
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32  
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ตารางที่ 4.3   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงาน 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. การมีโอกาสร่วมในการ
วางนโยบาย/ค าสั่ง การ
ปฏิบัติงาน หรือมีส่วน 
ในการตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงาน 

32 
(10.3) 

82 
(26.4) 

105 
(33.8) 

33 
(10.6) 

59 
(19.0) 

2.98 1.24 ปานกลาง 

2. ผู้บังคับบัญชาขอ
ความเห็นจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
เพ่ือนร่วมงานในการ
ท างานเสมอ 

39 
(12.5) 

 

116 
(37.3) 

94 
(30.2) 

38 
(12.2) 

24 
(7.7) 

3.35 1.09 ปานกลาง 

3. สามารถแสดงความเห็น 
หรือให้ข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานได้ 

49 
(15.8) 

113 
(36.3) 

85 
(27.3) 

31 
(10.0) 

33 
(10.6) 

3.37 1.18 ปานกลาง 

4. การมีโอกาสแสดงความ 
คิดเห็นในการประชุม 

46 
(14.8) 

93 
(29.9) 

100 
(32.2) 

38 
(12.2) 

34 
(10.9) 

3.25 1.18 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.24 1.04 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่ 4.3  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการมี    
ส่วนร่วมในการบริหารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.24 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  1.04  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็ นสูงในเร่ือง     
ความสามารถในการแสดงความเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของหน่วยงานได้ 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.37 รองลงมาคือ  การที่ผู้บังคับบัญชาขอความเห็นจาก ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
เพื่อนร่วมงานในการท างานเสมอ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.35 และมีระดับความคิดเห็นต่ า     
ในเร่ือง การมีโอกาสร่วมในการวางนโยบาย/ค าสั่ง การปฏิบัติงาน หรือมีส่วนในการตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 
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ตารางที่ 4.4   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      ด้านการมีโอกาสก้าวหน้าในงานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

การมีโอกาสก้าวหน้า 
ในงาน 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานสนับสนุนให้
ข้าราชการมีโอกาสพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และ
เพ่ิมทักษะในการท างาน
มากขึ้น 

74 
(23.8) 

126 
(40.5) 

89 
(28.6) 

14 
(4.5) 

8 
(2.6) 

3.78 0.94 สูง 

2. การท างานในหน่วยงาน
นี้ ท าให้รู้สึกเกิดความ
ม่ันคงและก้าวหน้ากว่า
องค์การอื่น 

68 
(21.9) 

125 
(40.2) 

92 
(29.6) 

16 
(5.1) 

10 
(3.2) 

3.72 0.97 สูง 

3. ได้รับความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 

38 
(12.2) 

139 
(44.7) 

100 
(32.2) 

24 
(7.7) 

10 
(3.2) 

3.55 0.92 ปานกลาง 

4. หน่วยงานเปิดโอกาสให ้
ผู้มีความสามารถ สามารถ
ก้าวหน้าได้อย่างเต็ม
ความสามารถ โดยไม่มี
ข้อจ ากัด 

32 
(10.3) 

120 
(38.6) 

120 
(38.6) 

22 
(7.1) 

17 
(5.5) 

3.41 0.96 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.62 0.78 ปานกลาง 

 
   จากตารางที่ 4.4  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อ คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการ            
มีโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.62 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่า งมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือ ง      
ที่สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ สนับสนุนให้ข้าราชการมีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
เพิ่มทักษะในการท างานมากขึ้น  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.78 รองลงมาคือ  การท างานในสถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ ท าให้เกิดความมั่นคงและก้าวหน้ากว่าองค์การอื่น ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.72  และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง  การเปิดโอกาสให้ผู้มีความสามารถ สามารถ
ก้าวหน้าได้อย่างเต็มความสามารถโดยไม่มีข้อจ ากัด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 
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ตารางที่ 4.5   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      ด้านความหลากหลายในงานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 
ความหลากหลาย 

ในงาน 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. มีการใช้ความรู้
ความช านาญหลาย
ด้านประกอบกันใน
การท างาน 

70 
(22.5) 

148 
(47.6) 

72 
(23.2) 

16 
(5.1) 

5 
(1.6) 

3.84 0.89 สูง 

2. มีความรู้สึกว่างานท่ี
ท าอยู่ในปัจจุบันเป็น
งานท่ีน่าสนใจ ไม่
ซ้ าซากจ าเจ หรือน่า
เบ่ือหน่าย 

34 
(10.9) 

101 
(32.5) 

132 
(42.4) 

23 
(7.4) 

21 
(6.8) 

3.33 1.00 ปานกลาง 

3. มีโอกาสได้ท างานท่ี
มีความสลับซับซ้อน 

42 
(13.5) 

101 
(32.5) 

117 
(37.6) 

33 
(10.6) 

18 
(5.8) 

3.37 1.03 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.57 0.81 ปานกลาง 

 
  จากตารางที่ 4.5  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
หลากหลายในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.57 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
เท่ากับ 0.81 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง  การที่จะต้อง
ใช้ความรู้ความช านาญหลายด้านประกอบกันในการท างาน  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.84 รองลงมาคือ  
การมีโอกาสได้ท างานที่มีความสลับซับซ้อน ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.37 และมีระดับความ
คิดเห็นต่ าในเร่ือง  การมีความรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานที่น่าสนใจ ไม่ซ้ าซากจ าเจ หรือ      
น่าเบื่อหน่าย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 
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ตารางที่ 4.6   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      ด้านการมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. การท่ีจะประสบความ 
ส าเร็จในการท างานได้  
จะต้องท างานร่วมกับผู้อื่น 
หรือจ าเป็นจะต้องติดต่อ
ประสานงานหรือมีความ 
สัมพันธ์กับบุคคลอื่นท้ังใน
และนอกหน่วยงานอยู่เสมอ 

120 
(38.6) 

118 
(37.9) 

61 
(19.6) 

12 
(3.9) 

- 4.11 0.85 สูง 

2. การท างานภายใน
หน่วยงานมักจะ
ท างานเป็นทีมมากกว่า
ต่างคนต่างท างาน 

81 
(26.0) 

133 
(42.8) 

67 
(21.5) 

23 
(7.4) 

7 
(2.3) 

3.83 0.97 สูง 

3. งานท่ีรับผิดชอบ  
ท าให้ได้สร้างความ 
คุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน
และบุคคลภายนอก
หน่วยงานท่ีมาติดต่อ 

85 
(27.3) 

134 
(43.1) 

69 
(22.2) 

18 
(5.8) 

5 
(1.6) 

3.89 0.93 สูง 

4. ความสัมพันธ์
ระหว่างข้าราชการกับ
เพ่ือนร่วมงานมัก
เป็นไปอย่างราบรื่น 

92 
(29.6) 

135 
(43.4) 

62 
(19.9) 

16 
(5.1) 

6 
(1.9) 

3.94 0.95 สูง 

รวมเฉลี่ย      3.94 0.75 สูง 

   
  จากตารางที่ 4.6  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการมี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ  0.75เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง การที่จะ
ประสบความส าเร็จในการท างานได้ จะต้องท างานร่วมกับผู้อื่น หรือจ าเป็นจะต้องติดต่อประสานงาน 
หรือมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นทั้งในและนอกหน่วยงานอยู่เสมอ  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.11 
รองลงมาคือความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการกับเพื่อนร่วมงานมักเป็นไปอย่างราบรื่น ซึ่งอยู่ในระดับ

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



77 
 

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.94และมีระดับความคิดเห็นต่ า  ในเร่ืองลักษณะการท างานเป็นทีมมากกว่าต่างคน
ต่างท างาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 
 
ตารางที่ 4.7   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      ด้านความมีเอกลักษณ์ของงานของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 
ความมีเอกลักษณ์ของ

งาน 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. งานท่ีท าอยู่มีระบบ
การท างานท่ีชัดเจน และ
มีความแตกต่างกับงาน
อื่นๆ 

60 
(19.3) 

161 
(51.8) 

66 
(21.2) 

17 
(5.5) 

7 
(2.3) 

3.80 0.89 สูง 

2. งานท่ีท าอยู่มีเป้าหมาย
ท่ีชัดเจนและมีความ
แตกต่างกับงานอื่นๆ 

62 
(19.9) 

162 
(52.1) 

66 
(21.2) 

16 
(5.1) 

5 
(1.6) 

3.84 0.86 สูง 
 

3. สามารถท างานใน
ความรับผิดชอบได้ 
อย่างดี โดยไม่ต้องขอ
ค าแนะน าจากผู้อื่น 
เนื่องจากมีขอบเขตท่ี
ชัดเจนและแตกต่างจาก
งานอื่นๆ 

28 
(9.0) 

136 
(43.7) 

116 
(37.3) 

22 
(7.1) 

9 
(2.9) 

3.49 0.86 ปานกลาง 

4. งานท่ีรับผิดชอบมี
จุดเริ่มต้นและจุดสิ้นสุด
ท่ีมีขอบเขตชัดเจนและ
แตกต่างจากงานอื่น ๆ 

62 
(19.9) 

 

136 
(43.7) 

91 
(29.3) 

15 
(4.8) 

7 
(2.3) 

3.74 0.91 สูง 

รวมเฉลี่ย      3.72 0.73 สูง 

  
  จากตารางที่ 4.7  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
มีเอกลักษณ์ของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  
0.73 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง เป้าหมายของงาน      
ที่ปฏิบัติมีความชัดเจนและมีความแตกต่างกับงานอื่น ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.84 รองลงมาคือ  
ระบบการท างานมีความชัดเจน และมีความแตกต่างกับงานอื่น ๆ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.80 
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และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง การท างานในความรับผิดชอบได้เป็น อย่างดี โดยไม่ต้องขอ
ค าแนะน าจากผู้อื่น เนื่องจากมีขอบเขตที่ชัดเจนและแตกต่างจากงานอื่น ๆ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 
 
ตารางที่ 4.8   ค่าเฉลี่ย และ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
     ของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

คุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   S.D. ระดับ 
ความมีอิสระในการท างาน 3.66 0.79 ปานกลาง 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.24 1.04 ปานกลาง 
โอกาสก้าวหน้าในงาน 3.62 0.78 ปานกลาง 
ความหลากหลายในงาน 3.52 0.81 ปานกลาง 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 3.94 0.75 สูง 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน 3.72 0.73 สูง 

รวมเฉลี่ย 3.61 0.64 ปานกลาง 

  
  จากตารางที่ 4.8  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อ คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับ ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64 เมื่อพิจารณา           
เป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น             
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 รองลงมาคือความมีเอกลักษณ์ของงาน ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.72     
และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 
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ตารางที่ 4.9    ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับ 
     จากการปฏิบัติงานด้านความส าคัญของตนต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 
ความส าคัญของตน 

ต่อองค์การ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. การปฏิบัติของ
หน่วยงานต่อตัว
ข้าราชการ ท าให้รู้สึกว่า
เป็นทรัพยากรบุคคล  
ท่ีมีคุณค่า 

46 
(14.8) 

138 
(44.4) 

99 
(31.8) 

24 
(7.7) 

4 
(1.3) 

3.64 0.87 ปานกลาง 

2. งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ี
มีความส าคัญต่อ
ผลส าเร็จของหน่วยงาน 

57 
(18.3) 

162 
(52.1) 

81 
(26.0) 

9 
(2.9) 

2 
(0.6) 

3.85 0.77 สูง 

3. เท่าท่ีผ่านมาได้รับ
มอบหมายให้ท างานท่ีมี
ความส าคัญและ
น่าสนใจของหน่วย 

34 
(10.9) 

140 
(45.0) 

104 
(33.4) 

27 
(8.7) 

6 
(1.9) 

3.54 0.87 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.68 0.74 สูง 

   
   จากตารางที่ 4.9  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน
ด้านความส าคัญของตนต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ  0.74  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง
งานที่ได้รั บมอบหมายให้ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เป็นงานที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จของหน่วยงาน  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.85 รองลงมาคือ การปฏิบัติของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  ต่อตัว
ข้าราชการ  อันจะท าท าให้แต่ละบุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อหน่วย      
ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ืองการได้รับมอบหมายให้ท างาน
ที่มีความส าคัญและน่าสนใจของหน่วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
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ตารางที่ 4.10   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับ 
      จากการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 
ความรู้สึกว่าองค์การ 

เป็นท่ีพ่ึงพิงได้ 
เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. มีความรู้สึก สบายใจ 
ม่ันคง และมีความเช่ือม่ัน 
เม่ือได้เป็นสมาชิกหรือ
ปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานน้ี 

61 
(19.6) 

136 
(43.7) 

99 
(31.8) 

8 
(2.6) 

7 
(2.3) 

3.76 0.87 สูง 

2. ได้รับปัจจัยสนับสนุน
อย่างเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ี/งานท่ี
รับมอบเป็นพิเศษ 

31 
(10.0) 

128 
(41.2) 

119 
(38.3) 

27 
(8.7) 

6 
(1.9) 

3.49 0.86 ปานกลาง 

3. มีความพอใจกับ
สวัสดิการท่ีหน่วยจัดให้ 

64 
(20.6) 

126 
(40.5) 

97 
(31.2) 

20 
(6.4) 

4 
(1.3) 

3.73 0.90 สูง 

4. มีความคิดว่าผลประโยชน์ 
ตอบแทนท่ีได้รับคุ้มค่ากับ 
ความอุตสาหะท่ีได้อุทิศตน 
ในการท างานให้กับหน่วย 

33 
(10.6) 

135 
(43.4) 

109 
(35.0) 

25 
(8.0) 

9 
(2.9) 

3.51 0.89 ปานกลาง 

5. เวลาท่ีเดือดร้อนเรื่องงาน 
หน่วยสามารถช่วยเหลือได้ 

29 
(9.3) 

144 
(46.3) 

106 
(34.1) 

21 
(6.8) 

11 
(3.5) 

3.51 0.89 ปานกลาง 

6. หน่วยงานท่ีสังกัด
สามารถช่วยเหลือเวลาท่ี
เดือดร้อนเรื่องส่วนตัว 

26 
(8.4) 

93 
(29.9) 

119 
(38.3) 

44 
(14.1) 

29 
(9.3) 

3.14 1.06 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.52 0.74 ปานกลาง 

  
  จากตารางที่ 4.10  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานด้านความ รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.52 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.74 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นสูงในเร่ือง  รู้สึกสบายใจ มั่นคง และมีความเช่ือมั่น เมื่อได้เป็นสมาชิกหรือปฏิบัติงาน
ร่วมกับสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.76 รองลงมาคือความพอ ใจกับ
สวัสดิการที่หน่วยจัดให้ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.73 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง
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ความสามารถของหน่วยในการให้ความช่วยเหลือแก่ข้าราชการ เมื่อมีความเดือดร้อนในเร่ืองส่วนตัว 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 
 
ตารางที่ 4.11  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับ 
     จากการปฏิบัติงานด้านความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ 
 
ความคิดเห็นต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. มีความเต็มใจจะร่วม
ท างานกับสมาชิกคนอื่น ๆ 
ในหน่วยอย่างเต็ม
ความสามารถ เสียสละ 
และอุทิศตนเพ่ือหน่วยงาน 

107 
(34.4) 

135 
(43.4) 

55 
(17.7) 

10 
(3.2) 

4 
(1.3) 

4.06 0.87 สูง 

2. ข้าราชการคนอื่น ๆ  
ในหน่วยมีความเต็มใจท่ีจะ
ร่วมกันท างาน  เป็นทีม
อย่างเต็มความสามารถ 
เสียสละ และอุทิศตนเพ่ือ
หน่วยงาน 

42 
(13.5) 

135 
(43.4) 

106 
(34.1) 

16 
(5.1) 

12 
(3.9) 

3.58 0.92 ปานกลาง 

3. ได้รับความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง เม่ือ
ต้องการความช่วยเหลือ 

64 
(20.6) 

138 
(44.4) 

89 
(28.6) 

18 
(5.8) 

2 
(0.6) 

3.78 0.86 สูง 

4. ข้าราชการในหน่วยงาน
มีความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน 

27 
(8.7) 

133 
(42.8) 

114 
(36.7) 

23 
(7.4) 

14 
(4.5) 

3.44 0.92 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.72 0.71 สูง 

   
   จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานด้าน ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.72 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.71 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นสูงในเร่ือง ความเต็มใจจะร่วมท างานกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในหน่วยอย่างเต็มความสามารถ 
เสียสละและอุทิศตน เพื่อสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.06 รองลงมาคือ     
การได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานทุกครั้ง เมื่อต้องการความช่วยเหลือ  ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ  3.78 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง บุคลากรในหน่วยงานมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง    
อันเดียวกัน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 
 
ตารางที่ 4.12   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับ 
      จากการปฏิบัติงาน ด้านความน่าเช่ือถือขององค์การของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ 
 

ความน่าเช่ือถือ 
ขององค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. เม่ือหน่วยงานร้องขอ
ความร่วมมือจาก
หน่วยงานอื่น มักได้รับ
การตอบสนองเป็น
อย่างดี 

61 
(19.6) 

135 
(43.4) 

99 
(31.8) 

15 
(4.8) 

1 
(1.0) 

3.77 0.83 สูง 

2. หน่วยงานได้รับ
ความเช่ือถือจาก
ผู้บังคับบัญชาช้ันสูง
ในด้านความรู้ 
ความสามารถและ
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน เพ่ือให้งาน
บรรลุความส าเร็จ 

96 
(30.9) 

136 
(43.7) 

74 
(23.8) 

2 
(0.6) 

3 
(1.0) 

4.03 0.81 สูง 

3. มีความภาคภูมิใจ
และสามารถ บอกกับ
คนอื่นได้อย่าง
ภาคภูมิใจว่า รับ
ราชการในหน่วยงานน้ี 

135 
(43.4) 

114 
(36.7) 

51 
(16.4) 

9 
(2.9) 

2 
(0.6) 

4.19 0.86 สูง 

รวมเฉลี่ย      4.00 0.72 สูง 

  
  จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานด้านความน่าเช่ือถือขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00        
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูง
ในเร่ือง ความภาคภูมิใจในหน่วยจนสามารถบอกกับคนอื่นได้อย่างภาคภูมิใจว่าตนรับราชการอยู่ใน
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.19 รองลงมาคือ  สถาบันวิชาการป้องกัน
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ประเทศ ได้รับความเช่ือถือจากผู้บังคับบัญชาช้ันสูง รวมทั้งหน่วยงานในกองบัญชาการกองทัพไทย 
ในด้านความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุความส าเร็จ ซ่ึ งอยู่ใน
ระดับค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.03 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง การได้รับการตอบสนอง เมื่อสถาบัน
วิชาการป้องกันปะเทศ ต้องร้องขอความร่วมมือจากหน่วยงานอื่น โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
 
ตารางที่ 4.13   ค่าเฉลี่ย และ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
      ของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ 
 
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับ 
ความส าคัญของตนต่อองค์การ 3.68 0.74 สูง 
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นพ่ึงพิงได้ 3.52 0.74 ปานกลาง 
ความคิดเห็นต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 3.72 0.72 สูง 
ความน่าเช่ือถือขององค์การ 4.00 0.72 สูง 

รวม 3.73 0.61 สูง 

  
  จากตารางที่ 4.13  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.61 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง ความน่าเช่ือถือขององค์การ โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 รองลงมาคือความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.72 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง ความรู้สึกว่าองค์การเป็นพึ่งพิงได้ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.52 
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ตารางที่ 4.14   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ 
       เช่ือถืออย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
      รายข้อ 
 
ความน่าเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. เป้าหมายของหน่วยงาน
กับเป้าหมายของ
ข้าราชการมีความ
สอดคล้องกัน 

57 
(18.3) 

142 
(45.7) 

90 
(28.9) 

19 
(6.1) 

3 
(1.0) 

3.74 0.86 สูง 

2. นโยบายของหน่วยงาน
แห่งน้ีสอดคล้องกับความ
ต้องการของข้าราชการ 
เช่น นโยบายในการท างาน 
นโยบายด้านสวัสดิการ  
(ท่ีพัก เบ้ียเลี้ยง รถรับ-ส่ง 
ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ)  

59 
(19.0) 

134 
(43.1) 

89 
(28.6) 

25 
(8.0) 

4 
(1.3) 

3.70 0.91 สูง 

3. การยอมรับและยินดี
ปฏิบัติตามนโยบายและ
เป้าหมายของหน่วยงาน 
และตั้งใจว่าจะช่วยผลักดัน
อย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุ
ตามเป้าหมาย 

89 
(28.6) 

147 
(47.3) 

61 
(19.6) 

12 
(3.9) 

2 
(0.6) 

4.00 0.83 สูง 

4. มีความเช่ือม่ันว่า
สามารถท างานตาม
เป้าหมายของหน่วยงานได้ 

81 
(26.0) 

156 
(50.2) 

62 
(19.9) 

9 
(2.9) 

3 
(1.0) 

3.97 0.81 สูง 

5. มีความรู้สึกว่าเป้าหมาย
และแนวการบริหารของ
หน่วยงานสร้างแรง
บันดาลใจในการท างานได้
เป็นอย่างดี 

65 
(20.9) 

138 
(44.4) 

92 
(29.6) 

12 
(3.9) 

4 
(1.3) 

3.80 0.86 สูง 
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ตารางที่ 4.14   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ 
       เช่ือถืออย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของกลุ่มตัวอย่าง 
      รายข้อ (ต่อ) 
 
ความน่าเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

6. เห็นด้วยกับนโยบาย 
แนวคิด และวิธีปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 

63 
(20.3) 

154 
(49.5) 

73 
(23.5) 

14 
(4.5) 

7 
(2.3) 

3.81 0.87 สูง 

7. คิดเสมอว่าปัญหาของ
หน่วยงานคือปัญหาของ
ข้าราชการทุกนาย 

64 
(20.6) 

119 
(38.3) 

89 
(28.6) 

24 
(7.7) 

15 
(4.8) 

3.62 1.05 ปานกลาง 

8. มีความศรัทธาและ
ยอมรับค่านิยมของ
หน่วยงานแห่งน้ี เช่น การ
พิจารณาความดี
ความชอบ ฯลฯ 

41 
(13.2) 

123 
(39.5) 

101 
(32.5) 

35 
(11.3) 

11 
(3.5) 

3.48 0.98 ปานกลาง 

9. การยอมรับในกฎ 
ระเบียบของหน่วยงาน 
รวมท้ังคิดว่าเป็นสิ่งท่ี
ถูกต้องและตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบัติตาม 

104 
(33.4) 

129 
(41.5) 

64 
(20.6) 

12 
(3.9) 

2 
(0.6) 

4.03 0.87 สูง 

รวมเฉลี่ย      3.79 0.70 สูง 

 
  จากตารางที่ 4.14  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อ ความผูกพันต่อองค์การด้านค วาม
น่าเช่ือถืออย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
ระดับความคิดเห็นสูงในเร่ือง การยอมรับในกฏ ระเบียบของหน่วยงาน รวมทั้งคิดว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง
และตั้งใจที่จะปฏิบัติตาม  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.03 รองลงมาคือ  การเห็นด้วยกับนโยบาย แนวคิด 
และวิธีปฏิบัติงานของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.81 และมี
ระดับความคิดเห็นต่ า ในเร่ือง ความศรัทธาและการยอมรับค่านิยมในด้านต่าง ๆ ของสถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ เช่น การพิจารณาความดีความชอบ ฯลฯ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
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ตารางที่ 4.15   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
      ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
       ของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ 
 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  S.D. ระดับ 

1. มีความตั้งใจและมีความ
เต็มใจอย่างมากท่ีจะทุ่มเท
ความรู้ ความสามารถอย่าง
เต็มท่ี เพ่ือให้งานของ
หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

130 
(41.8) 

117 
(37.6) 

56 
(18.0) 

6 
(1.9) 

2 
(0.6) 

4.18 0.84 สูง 

2. มีความรู้สึกว่าการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือหน่วยงาน 
มีความส าคัญมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว 

120 
(38.6) 

121 
(38.9) 

56 
(18.0) 

12 
(3.9) 

2 
(0.6) 

4.11 0.88 สูง 

3. มีความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานถึงแม้ว่า
หน่วยงานมอบหมายงาน 
ท่ีไม่ได้อยู่ในความ
รับผิดชอบ 

109 
(35.0) 

123 
(39.5) 

69 
(22.2) 

8 
(2.6) 

2 
(0.6) 

4.06 0.86 สูง 

4. มีความเต็มใจเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ปฏิบัติงานให้หน่วย แม้จะ
ไม่ได้ค่าตอบแทนหรือ
ได้รับค่าตอบแทนไม่คุ้มค่า
เหนื่อย เป็นต้น 

111 
(35.7) 

117 
(37.6) 

70 
(22.5) 

11 
(3.5) 

2 
(0.6) 

4.04 0.88 สูง 

5. การทุ่มเทความพยายาม
ท่ีจะท างานตามท่ีได้รับ
มอบหมายให้ดีท่ีสุด 
ทุกครั้ง 

124 
(39.9) 

136 
(43.7) 

41 
(13.2) 

8 
(2.6) 

2 
(0.6) 

4.20 0.81 สูง 
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ตารางที่ 4.15   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
       ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
       ของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ (ต่อ) 
 

 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมาก
เพ่ือประโยชน์ของ

องค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

  S.D. ระดับ 

6. พยายามศึกษาหา
ความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือน ามา
พัฒนาหน่วยงานให้ดี
ขึ้นอยู่เสมอ 

91 
(29.3) 

145 
(46.6) 

68 
(21.9) 

4 
(1.3) 

3 
(1.0) 

4.02 0.81 สูง 

7. เม่ือมีข้อมูลท่ีสามารถ
น ามาปรับปรุงงานของ
หน่วย จะน าเสนอ
ผู้บังคับบัญชาทันที  

64 
(20.6) 

125 
(40.2) 

94 
(30.2) 

23 
(7.4) 

5 
(1.6) 

3.71 0.93 สูง 

8. จะไม่หยุดงานหรือ 
ลา เม่ือไม่มีความจ าเป็น 

125 
(40.2) 

114 
(36.7) 

69 
(22.2) 

3 
(1.0) 

- 4.16 0.80 สูง 

รวมเฉลี่ย      4.06 0.69 สูง 

 
  จากตารางที่ 4.15  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจ    
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ สูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.06 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
ความคิดเห็นสูงในเร่ือง  ความตั้งใจและความเต็มใจอย่างมากที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่าง
เต็มที่ เพื่อให้งานของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ บรรลุเป้าหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.18 
รองลงมาคือการไม่หยุดงานหรือลาเมื่อไม่มีความจ าเป็น ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.16 และมี
ระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง  การน าเสนอผู้บังคับบัญชาโดยทันที เมื่อมีข้อมูลที่สามารถน ามา
ปรับปรุงงานของหน่วย ได้โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 
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ตารางที่ 4.16   ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ  
       ด้านความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ 
 
ความปรารถนาท่ีจะด ารง
รักษาความเป็นสมาชิก 

ขององค์การ 

เห็นด้วย 
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่ 
เห็นด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง   S.D. ระดับ 

1. มีความคิดว่าจะอยู่
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
แห่งน้ีตลอดไป  

73 
(23.5) 

107 
(34.4) 

98 
(31.5) 

27 
(8.7) 

6 
(1.9) 

3.69 0.99 สูง 

2. การตัดสินใจท างานใน
หน่วยงานแห่งน้ีเป็นการ
ตัดสินใจท่ีถูกต้อง 

83 
(26.7) 

110 
(35.4) 

101 
(32.5) 

10 
(3.2) 

7 
(2.3) 

3.81 0.94 สูง 

3. แม้เคยมีโอกาสไปรับ
ราชการในหน่วยงานอื่นท่ี
ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า ก็ยังคง
เลือกกลับมาปฏิบัติงานใน
หน่วยงานแห่งน้ีต่อไป 

58 
(18.6) 

90 
(28.9) 

122 
(39.2) 

18 
(5.8) 

23 
(7.4) 

3.46 1.09 ปานกลาง 

4. ประสบการณ์ท่ีได้ท างาน 
แห่งน้ีท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของหน่วยงานอย่างแท้จริง 

81 
(26.0) 

134 
(43.1) 

75 
(24.1) 

14 
(4.5) 

7 
(2.3) 

3.86 0.93 สูง 

5. หากท างานผิดพลาดและ
โดนต าหนิ/ถูกลงโทษ  
จะไม่ย่อท้อและจะตั้งใจ
ท างานต่อไป 

83 
(26.7) 

134 
(43.1) 

77 
(24.8) 

8 
(2.6) 

9 
(2.9) 

3.88 0.93 สูง 

6. มีความยินดีและยินยอม 
หากจะต้องเปลี่ยนจากงานเดิม
มาเป็นงานใหม่ท่ีอาจไม่ถนัด
เพ่ือความเหมาะสม 
ในหน่วยงาน 

79 
(25.4) 

122 
(39.2) 

84 
(27.0) 

18 
(5.8) 

8 
(2.6) 

3.79 0.97 สูง 

7. จะไม่ขอโอนย้ายหรือ
ลาออกจากหน่วยงานแห่งน้ี 
เนื่องจากรู้สึกว่า มี
ภาระหน้าท่ีต่อผู้คนใน
หน่วยงาน 

58 
(18.6) 

94 
(30.2) 

123 
(39.2) 

23 
(7.4) 

13 
(4.2) 

3.52 1.01  ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย      3.72 0.73 สูง 
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  จากตารางที่ 4.16  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.72 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.73 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นสูงในเร่ือง  หากท างานผิดพลาดและโดนต าหนิหรือถูกลงโทษ จะไม่ย่อท้อและจะตั้งใจ
ท างานต่อไป  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.88 รองลงม าคือ  จากประสบการณ์ที่ได้ท างานกับสถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ ท าให้รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานอย่างแท้จริง ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.86 และมีระดับความคิดเห็นต่ าในเร่ือง  หากมีโอกาสไปรับราชการในหน่วยงานอื่น             
ที่ผลตอบแทนที่สูงกว่า ก็ยังคงเลื อกกลับมาปฏิบัติงานในสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ต่อไป   
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 
 
ตารางที่ 4.17   ค่าเฉลี่ย และ ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างรายข้อ  
 

ความผูกพันต่อองค์การ   S.D. ระดับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 

3.79 0.70 สูง 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ 

4.06 0.70 สูง 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 3.72 0.73 สูง 
รวมเฉลี่ย 3.86 0.64 สูง 

 

  จากตารางที่ 4.17  พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม        
อยู่ในระดับ สูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.64  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นสูงในเร่ืองความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมาคือความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.79 และมีระดับความคิดเห็นต่ า    
ในเร่ืองความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 

4.2.1  สมมติฐานที่ 1 
 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร 

สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ตารางที่ 4.18   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 
 

เพศ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ชาย 92 50 6 148 
 (62.16) (33.78) (40.6) (100) 
2. หญิง 96 65 2 163 
 (58.89) (39.87) (1.24) (100) 
รวม 118 115 8 311 
 (37.94) (36.97) (25.09) (100) 

ค่าสถิติ Value = 3.33 Df   2 Exact Sig. = .189  

 
   4.2.1.1 ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความเช่ือถืออย่าง
แรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การของ ข้าราชการ ทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย  ไม่มีความสัมพันธ์ ตามสถานภาพด้านเพศ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ         
ที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



91 
 

ตารางที่ 4.19   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
    เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

เพศ 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  

 รวม 
สูง     ปานกลาง    ต่ า 

1. ชาย 102 46 0 148 
 (68.91) (31.09) (-) (100) 
2. หญิง 124 35 4 163 
 (76.07) (21.47) (2.46) (100) 
รวม 226 81 4 311 

 (72.66) (26.04) (1.30) (100) 
ค่าสถิติ Value = 1.33 Df = 2 Exact Sig. =  .555  

   

    4.2.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ ขององค์การตามสถานภาพด้านเพศ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านเพศ  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.20   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็น 
    สมาชิกภาพขององค์การ 
 

เพศ 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

    รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ชาย 92 52 4 148 
 (62.16) (35.13) (2.71) (100) 
2. หญิง 85 71 7 163 
 (52.14) (43.55) (4.31) (100) 
รวม 177 123 11 311 
 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 
ค่าสถิติ Value = 3.31 Df = 2 Exact Sig. = .184  

   

 4.2.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การตามสถานภาพด้านเพศ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การของข้าราชการ ทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้ านเพศ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         
ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.21   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง เพศ กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

เพศ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

    รวม 
       สูง    ปานกลาง    ต่ า 

1. ชาย 89 58 1 148 
 (60.13) (39.18) (0.69) (100) 
2. หญิง 86 72 5 163 
 (52.76) (44.17) (3.07) (100) 
รวม 175 130 6 311 
 (56.27) (41.80) (1.93) (100) 
ค่าสถิติ Value = 3.51 Df = 2 Exact Sig. = .170  

 
4.2.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตาม

สถานภาพด้านเพศ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านเพศ  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.22   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง อายุ กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 

อายุ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มอายุ 20 – 30 ปี 44 24 1    69 
 (63.76) (34.78) (1.46) (100) 
2. กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี 46 47 0 93 
 (49.46) (50.54) (-) (100) 
3. กลุ่มอายุ 41 – 50 ปี 64 32 5 101 
 (63.36) (31.68) (4.96) (100) 
4. กลุ่มอายุ 51 – 60 ปี 34 12 2 48 
 

รวม 
(70.83) 

188 
(60.45) 

(25.00) 
115 

(36.97) 

(4.17) 
8 

(2.58) 

(100) 
311 

(100) 
ค่าสถิติ Value = 4.45 Df = 6 Exact Sig. = .624  

   
    4.2.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การตามสถานภาพด้านอายุ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพัน ธ์ตามสถานภาพด้านอายุ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         
ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.23   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง อายุ กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
    เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 

อายุ 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มอายุ 20 – 30 ปี 44 25 0 69 
 (63.76) (36.24) (-) (100) 
2. กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี 63 28 2 93 
 (67.74) (30.10) (2.16) (100) 
3. กลุ่มอายุ 41 – 50 ปี 77 22 2 101 
 (76.23) (21.78) (1.99) (100) 
4. กลุ่มอายุ 51 – 60 ปี 42 6 0 48 
 
รวม 

(87.50) 
226 

(12.50) 
81 

(-) 
4 

(100) 
311 

 (72.66) (26.04) (1.30) (100) 
ค่าสถิติ Value = 4.57 Df = 6 Exact Sig. = .608  

   
    4.2.1.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การตามสถานภาพด้านอายุ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร  สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านอายุ  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.24   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง อายุ กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็น 
    สมาชิกขององค์การ 

 

อายุ 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มอายุ 20 – 30 ปี 37 32 0 69 
 (53.63) (46.37) (-) (100) 
2. กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี 45 41 7 93 
 (48.38) (44.08) (7.54) (100) 
3. กลุ่มอายุ 41 – 50 ปี 63 35 3 101 
 (62.37) (34.65) (2.98) (100) 
4. กลุ่มอายุ 51 – 60 ปี 32 15 1 48 
 
รวม 

(66.66) 
177 

(31.25) 
123 

(2.09) 
11 

(100) 
311 

 (56.91) (39.54) (3.53) (100) 
ค่าสถิติ Value = 12.40 Df = 6 Exact Sig. = .051  

   
    4.2.1.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การตามสถานภาพด้านอายุ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านอายุ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.25   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง อายุ กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

อายุ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มอายุ 20 – 30 ปี 40 29 0 69 
 (57.97) (42.03) (-) (100) 
2. กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี 39 51 3 93 
 (41.93) (54.83) (3.24) (100) 
3. กลุ่มอายุ 41 – 50 ปี 62 36 3 101 
 (61.38) (35.64) (2.98) (100) 
4. กลุ่มอายุ 51 – 60 ปี 34 14 0 48 
 
รวม 

(70.83) 
175 

(29.17) 
130 

(-) 
6 

(100) 
311 

 (56.27) (41.80) (1.93) (100) 
ค่าสถิติ Value = 4.25 Df = 6 Exact Sig. = .654  

   

    4.2.1.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตาม
สถานภาพด้านอายุ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านอายุ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.26   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษา กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ 
    ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 

ระดับการศึกษา 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 46 32 2 80 
 (57.50) (40.00) (2.50) (100) 
2. ปริญญาตรี 103 69 4 176 
 (58.52) (39.20) (2.28) (100) 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 39 14 2 55 
 
รวม 

(70.90) 
188 

(25.45) 
115 

(3.65) 
8 

(100) 
311 

 (60.45) (36.97) (2.58) (100) 
ค่าสถิติ Value = 3.93 Df = 4 Exact Sig. = .420  

   

    4.2.1.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ เช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่า ความเช่ือมั่น
อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ กองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน ระดับ
การศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.27   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษา กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ 
    พยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 

ระดับการศึกษา 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 56 24 0 80 
 (70.00) (30.00) (-) (100) 
2. ปริญญาตรี 123 51 2 176 
 (69.88) (28.97) (1.15) (100) 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 47 6 2 55 
 
รวม 

(85.45) 
226 

(10.90) 
81 

(3.65) 
4 

(100) 
311 

 (72.66) (26.04) (1.30) (100) 
ค่าสถิติ Value = 2.08 Df = 4 Exact Sig. = .721  

   
    4.2.1.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย  ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน ระดับการศึกษา  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.28   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษา กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
    ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 

ระดับการศึกษา 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 48 32 0 80 
 (60.00) (40.00) (-) (100) 
2. ปริญญาตรี 92 77 7 176 
 (52.27) (43.75) (3.98) (100) 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 37 14 4 55 
 
รวม 

(67.27) 
177 

(25.45) 
123 

(7.28) 
11 

(100) 
311 

 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 
ค่าสถิติ Value = 4.36 Df = 4 Exact Sig. = .359  

   
    4.2.1.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ตามสถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารง
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ของข้าราชการ ทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน ระดับการศึกษา อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.29   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับการศึกษา กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ระดับการศึกษา 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ต่ ากว่าปริญญาตร ี 48 32 0 80 
 (60.00) (40.00) (-) (100) 
2. ปริญญาตรี 91 81 4 176 
 (51.70) (46.02) (2.28) (100) 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 36 17 2 55 
 
รวม 

(65.45) 
175 

(30.90) 
130 

(3.65) 
6 

(100) 
311 

 (56.27) (41.80) (1.93) (100) 
ค่าสถิติ Value = 6.53 Df = 4 Exact Sig. = .166  

   
    4.2.1.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตาม
สถานภาพด้านระดับการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ กองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน ระดับ
การศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.30   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การสมรส กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 

การสมรส 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. โสด 60 30 1 91 
 (65.93) (32.96) (1.11) (100) 
2. สมรส 117 77 7 201 
 (58.20) (38.30) (3.50) (100) 
3. ม่าย 
 
4. หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

0 
(-) 
11 

4 
(100) 

4 

0 
(-) 
0 

4 
(100) 

15 
 
รวม 

(73.33) 
188 

(26.67) 
115 

(-) 
8 

(100) 
311 

 (60.45) 36.97 2.58 (100) 
ค่าสถิติ Value = 10.57 Df = 6 Exact Sig. = .136  

   

    4.2.1.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การตามสถานภาพด้านการสมรส พบว่า  ความเช่ือถืออย่าง      
แรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน การสมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.31   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การสมรส กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
    อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 

การสมรส 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. โสด 66 25 0 91 
 (72.53) (27.47) (-) (100) 
2. สมรส 144 53 4 201 
 (71.64) (26.36) (2.00) (100) 
3. ม่าย 
 
4. หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

2 
(50.00) 

14 
(93.33) 

2 
(50.00) 

1 
(6.67) 

0 
(-) 
0 

(-) 

4 
(100) 

15 
(100) 

รวม 226 
(72.66) 

81 
(26.04) 

4 
(1.30) 

311 
(100) 

ค่าสถิติ Value = 6.51 Df = 6 Exact Sig. = .294  

   
    4.2.1.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตามสถานภาพด้านการสมรส พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ ตามสถานภาพด้านการสมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.32   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การสมรส กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
    ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 

การสมรส 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. โสด 55 35 1 91 
 (60.43) (38.46) (1.11) (100) 
2. สมรส 111 80 10 201 
 (55.22) (39.80) (4.98) (100) 
3. ม่าย 
 
4. หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

2 
(50.00) 

9 
(60.00) 

2 
(50.00) 

6 
(40.00) 

0 
(-) 
0 

(-) 

4 
(100) 

15 
(100) 

รวม 177 
(56.91) 

123 
(39.54) 

11 
(3.55) 

311 
(100) 

ค่าสถิติ Value = 16.84 Df = 6 Exact Sig. = .010  

   
    4.2.1.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ตามสถานภาพด้านการสมรส พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน การสมรส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.33   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การสมรส กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

การสมรส 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. โสด 54 37 0 91 
 (59.35) (40.65) (-) (100) 
2. สมรส 110 85 6 201 
 (54.72) (42.28) (3.00) (100) 
3. ม่าย 
 
4. หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

0 
(-) 
11 

4 
(100) 

4 

0 
(-) 
0 

4 
(100) 

15 
 
รวม 

(73.33) 
175 

(26.67) 
130 

(-) 
6 

(100) 
311 

 (56.27) (41.80) (1.93) (100) 
ค่าสถิติ Value = 10.65 Df = 6 Exact Sig. = .137  

   
    4.2.1.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  ตาม
สถานภาพด้านการสมรส พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านการสมรส อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.34   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ กับ  
   ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ในองค์การ 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
1. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   1 – 8 ปี 

101 
(61.96) 

59 
(36.19) 

3 
(1.85) 

163 
(100) 

2. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   9 – 16 ปี 

0 
(-) 

24 
(39.34) 

37 
(60.66) 

61 
(100) 

3. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   17 – 24 ปี 
4. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   25 ปีขึ้นไป 

30 
(58.82) 

 
0 

(-) 

16 
(31.37) 

 
16 

(44.44) 

5 
(9.81) 

 
20 

(55.56) 

51 
(100) 

 
36 

(100) 

รวม 131 115 65 311 
 (42.12) (36.97) (20.91) (100) 

ค่าสถิติ Value = 6.56 Df = 6 Exact Sig. = .368  

   
    4.2.1.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ เช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามสถานภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพ       
ด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.35   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ กับ  
   ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ในองค์การ 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
1. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   1 – 8 ปี 

122 
(74.85) 

41 
(25.15) 

0 
(-) 

163 
(100) 

2. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   9 – 16 ปี 

2 
(3.27) 

14 
(22.95) 

45 
(73.78) 

61 
(100) 

3. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   17 – 24 ปี 
4. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   25 ปีขึ้นไป 

33 
(64.70) 

 
26 

(72.22) 

16 
(31.37) 

 
10 

(27.78) 

2 
(3.93) 

 
0 

(-) 

51 
(100) 

 
36 

(100) 

รวม 183 81 47 311 
 (58.84) (26.04) (15.12) (100) 

ค่าสถิติ Value = 10.49 Df = 4 Exact Sig. = .039  

   
    4.2.1.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ตามสถานภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.36   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ในองค์การ 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   1 – 8 ปี 

89 
(54.60) 

69 
(42.33) 

5 
(3.07) 

163 
(100) 

2. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   9 – 16 ปี 

37 
(60.65) 

22 
(36.06) 

2 
(3.29) 

61 
(100) 

3. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   17 – 24 ปี 
4. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   25 ปีขึ้นไป 

31 
(60.78) 

 
20 

(55.55) 

16 
(31.37) 

 
16 

(44.45) 

4 
(7.85) 

 
0 
(-) 

51 
(100) 

 
36 

(100) 
 

รวม 177 123 11 311 
 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 

ค่าสถิติ Value = 6.10 Df = 6 Exact Sig. = .411  

   
    4.2.1.19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ  ตามสถานภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า           
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.37   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ กับ  
    ความผูกพันต่อองค์การ 

 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ในองค์การ 
ความผูกพันองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   1 – 8 ปี 

93 
(57.05) 

69 
(42.33) 

1 
(0.62) 

163 
(100) 

2. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   9 – 16 ปี 

2 
(3.27) 

27 
(44.26) 

32 
(52.47) 

61 
(100) 

3. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   17 – 24 ปี 
4. กลุ่มระยะเวลา 
   ปฏิบัติงานในองค์การ  
   25 ปีขึ้นไป 

28 
(54.90) 

 
22 

(61.11) 

20 
(39.21) 

 
14 

(38.89) 

3 
(5.89) 

 
0 

(-) 

51 
(100) 

 
36 

(100) 

รวม 145 130 36 311 
 (46.62) (41.80) (11.58) (100) 

ค่าสถิติ Value = 7.46 Df = 6 Exact Sig. = .266  

   
    4.2.1.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามสถานภาพ
ด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.38   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่ง กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 

ต าแหน่ง 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. เสมียน 
 

86 
(55.84) 

63 
(40.90) 

5 
(3.26) 

154 
(100) 

2. ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก 
 

72 
(63.71) 

38 
(33.62) 

3 
(2.67) 

113 
(100) 

3. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม    
   (พันเอก) – รอง ผอ.กอง 
4. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอก
พิเศษ) – ผอ.กอง ขึ้นไป 
5. ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 
 

15 
(68.18) 

0 
(-) 
0 
(-) 

7 
(31.82) 

0 
(-) 
7 

(38.88) 

0 
(-) 
4 

(100) 
11 

(61.12) 

22 
(100) 

4 
(100) 

18 
(100) 

รวม 173 115 23 311 
 (56.59) (36.97) (6.44) (100) 

ค่าสถิติ Value = 6.04 Df = 8 Exact Sig. = .592  

   
  4.2.1.21  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามสถานภาพด้าน ต าแหน่ง พบว่า  ความเช่ือถืออย่างแรง
กล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน ต าแหน่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.39   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่ง กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
    อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 

ต าแหน่ง 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. เสมียน 
 

101 
(65.58) 

49 
(31.81) 

4 
(2.61) 

154 
(100) 

2. ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก 
 

0 
(-) 

25 
(22.12) 

88 
(77.88) 

113 
(100) 

3. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม    
   (พันเอก) – รอง ผอ.กอง 
4. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอก
พิเศษ) – ผอ.กอง ขึ้นไป 
5. ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 
 

0 
(-) 
0 
(-) 
0 
(-) 

3 
(13.63) 

0 
(-) 
4 

(22.22) 

19 
(86.37) 

4 
(100) 

14 
(77.78) 

22 
(100) 

4 
(100) 

18 
(100) 

รวม 101 81 129 311 
 (32.47) (26.04) (41.49) (100) 

ค่าสถิติ Value = 11.69 Df = 8 Exact Sig. = .157  

   
  4.2.1.22  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.40   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่ง กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็น 
  สมาชิกขององค์การ 

 

ต าแหน่ง 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. เสมียน 
 

86 
(55.84) 

63 
(40.90) 

5 
(3.26) 

154 
(100) 

2. ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก 
 

63 
(55.75) 

44 
(38.93) 

6 
(5.32) 

113 
(100) 

3. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม    
   (พันเอก) – รอง ผอ.กอง 
4. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอก
พิเศษ) – ผอ.กอง ขึ้นไป 
5. ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 
 

13 
(59.09) 

4 
(100) 

11 
(61.11) 

9 
(40.91) 

0 
(-) 
7 

(38.89) 

- 
(-) 
0 

(-) 
0 

(-) 

22 
(100) 

4 
(100) 

18 
(100) 

รวม 177 123 9 311 
 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 

ค่าสถิติ Value = 5.71 Df = 8 Exact Sig. = .65  

   
  4.2.1.23  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ  ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง พบว่า  ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศกองบัญชาการ
กองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.41   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ต าแหน่ง กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

ต าแหน่ง 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. เสมียน 
 

79 
(51.29) 

71 
(46.10) 

4 
(2.61) 

154 
(100) 

2. ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก 
 

65 
(57.52) 

46 
(40.70) 

2 
(1.78) 

113 
(100) 

3. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม    
   (พันเอก) – รอง ผอ.กอง 
4. ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอก
พิเศษ) – ผอ.กอง ขึ้นไป 
5. ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 
 

14 
(63.63) 

4 
(100) 

13 
(72.22) 

8 
(36.37) 

0 
(-) 
5 

(27.78) 

0 
(-) 
0 

(-) 
0 

(-) 

22 
(100) 

4 
(100) 

18 
(100) 

รวม 175 130 6 311 
 (56.27) (41.80) (1.93) (100) 

ค่าสถิติ Value = 7.70 Df = 8 Exact Sig. = .406  

   
  4.2.1.24  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามสถานภาพ
ด้านต าแหน่ง พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.42   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ประจ า กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ 
    เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

รายได้ประจ า 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

14 
(51.85) 

12 
(44.44) 

1 
(3.71) 

27 
(100) 

2. 10,001 – 20,000 บาท 
 

91 
(59.47) 

62 
(40.53) 

0 
(-) 

153 
(100) 

3. 20,001 – 30,000 บาท 
 
4. มากกว่า 30,000 บาท 
 

38 
(53.52) 

45 
(75.00) 

28 
(39.43) 

13 
(21.66) 

5 
(7.05) 

2 
(3.34) 

71 
(100) 

60 
(100) 

รวม 188 115 8 311 
 (60.45) (36.97) (2.58) (100) 

ค่าสถิติ Value = 7.224 Df = 6 Exact Sig. = .304  

   
  4.2.1.25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรง
กล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน รายได้ประจ า  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.43   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ประจ า กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
    อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

รายได้ประจ า 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

19 
(70.37) 

8 
(29.63) 

0 
(-) 

27 
(100) 

2. 10,001 – 20,000 บาท 
 

99 
(64.70) 

52 
(33.98) 

2 
(1.32) 

153 
(100) 

3. 20,001 – 30,000 บาท 
 
4. มากกว่า 30,000 บาท 
 

2 
(2.81) 

55 
(91.66) 

16 
(22.53) 

5 
(8.34) 

53 
(74.66) 

0 
(-) 

71 
(100) 

60 
(100) 

รวม 175 81 55 311 
 (56.27) (26.04) (17.69) (100) 

ค่าสถิติ Value = 18.19 Df = 6 Exact Sig. = .007  

   
  4.2.1.26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า พบว่า  ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ องค์การของข้าราชการสังกัด สถาบันวิชาการป้อ งกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทยมีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.44   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ประจ า กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา 
    ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
 

รายได้ประจ า 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกภาพ 

ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

14 
(51.85) 

13 
(48.15) 

0 
(-) 

27 
(100) 

2. 10,001 – 20,000 บาท 
 

84 
(54.90) 

66 
(43.13) 

3 
(1.97) 

153 
(100) 

3. 20,001 – 30,000 บาท 
 
4. มากกว่า 30,000 บาท 
 

43 
(60.56) 

36 
(60.00) 

23 
(32.39) 

21 
(35.00) 

5 
(7.05) 

3 
(5.00) 

71 
(100) 

60 
(100) 

รวม 177 123 11 311 
 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 

ค่าสถิติ Value = 7.59 Df = 6 Exact Sig. = .265  

   
  4.2.1.27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารง
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.45   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้ประจ า กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

รายได้ประจ า 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

14 
(51.85) 

13 
(48.15) 

0 
(-) 

27 
(100) 

2. 10,001 – 20,000 บาท 
 

79 
(51.63) 

71 
(46.40) 

3 
(1.97) 

153 
(100) 

3. 20,001 – 30,000 บาท 
 
4. มากกว่า 30,000 บาท 
 

39 
(54.92) 

43 
(71.66) 

29 
(40.84) 

17 
(28.34) 

3 
(4.24) 

0 
(-) 

71 
(100) 

60 
(100) 

รวม 175 
(56.27) 

130 
(41.80) 

6 
(1.93) 

311 
(100) 

ค่าสถิติ Value = 13.72 Df = 6 Exact Sig. = 0.031  

   
  4.2.1.28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การตาม
สถานภาพด้านรายได้ประจ า พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.46   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้เสริม กับ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ 
    ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

รายได้เสริม 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่มี 
 

108 
(54.54) 

85 
(42.92) 

5 
(2.54) 

198 
(100) 

2. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

50 
(72.46) 

18 
(26.08) 

1 
(1.46) 

69 
(100) 

3. 10,001 – 20,000 บาท 
 
4. มากกว่า 20,000 บาท 
 

16 
(61.53) 

14 
(77.77) 

8 
(30.76) 

4 
(22.23) 

2 
(7.71) 

0 
(-) 

26 
(100) 

18 
(100) 

รวม 188 
(60.45) 

115 
(36.97) 

8 
(2.58) 

311 
(100) 

ค่าสถิติ Value = 12.58 Df = 6 Exact Sig. = .053  

   
  4.2.1.29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความ เช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ องค์การ  ตามสถานภาพด้านรายได้ เสริม  พบว่า  ความเช่ือถืออย่าง
แรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบัน วิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.47   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้เสริม กับ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
    อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

รายได้เสริม 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่มี 
 

137 
(69.19) 

57 
(28.78) 

4 
(2.03) 

198 
(100) 

2. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

49 
(71.01) 

20 
(28.99) 

0 
(-) 

69 
(100) 

3. 10,001 – 20,000 บาท 
 
4. มากกว่า 20,000 บาท 
 

22 
(84.61) 

18 
(100) 

4 
(15.39) 

0 
(-) 

0 
(-) 
0 

(-) 

26 
(100) 

18 
(100) 

รวม 226 
(72.66) 

81 
(26.04) 

4 
(1.30) 

311 
(100) 

ค่าสถิติ Value = 11.62 Df = 6 Exact Sig. = .078  

   
  4.2.1.30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบัน วิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.48   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้เสริม กับ ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็น 
    สมาชิกขององค์การ 
 

รายได้เสริม 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
1. ไม่มี 
 

97 
(48.98) 

91 
(45.95) 

10 
(5.07) 

198 
(100) 

2. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

47 
(68.11) 

21 
(30.43) 

1 
(1.46) 

69 
(100) 

3. 10,001 – 20,000 บาท 
 
4. มากกว่า 20,000 บาท 
 
รวม 

19 
(73.07) 

14 
(77.77) 

177 
(56.91) 

7 
(26.93) 

4 
(22.23) 

123 
(39.54) 

0 
(-) 
0 

(-) 
11 

(3.55) 

26 
(100) 

18 
(100) 
311 

(100) 
ค่าสถิติ Value = 3.43 Df = 6 Exact Sig. = .768  

   
  4.2.1.31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การ ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.49   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง รายได้เสริม กับ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

รายได้เสริม 
ความผูกพันต่อองค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

1. ไม่มี 
 

99 
(50.00) 

95 
(47.97) 

4 
(2.03) 

198 
(100) 

2. ไม่เกิน 10,000 บาท 
 

45 
(65.21) 

22 
(31.88) 

2 
(2.91) 

69 
(100) 

3. 10,001 – 20,000 บาท 
 
4. มากกว่า 20,000 บาท 
 
รวม 

17 
(65.38) 

14 
(77.77) 

175 
(56.27) 

9 
(34.62) 

4 
(22.23) 

130 
(41.80) 

0 
(-) 
0 

(-) 
6 

(1.93) 

26 
(100) 

18 
(100) 
311 

(100) 
ค่าสถิติ Value = 10.83 Df = 6 Exact Sig.=.098  

   
  4.2.1.32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ตามสถานภาพ
ด้านรายได้เสริม พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
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4.2.2 สมมติฐานที่ 2 
 
   ปัจจัย คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ตารางที่ 4.50   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีอิสระในการท างาน กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความมีอิสระ 
ในการท างาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

57 
(45.9) 

15 
(40.6) 

5 
(13.5) 

77 
(100.0) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

6 
(4.6) 

1 
(3.1) 

128 
(67.2) 

10 
(31.3) 

37 
(28.2) 

52 
(65.6) 

171 
(100.0) 

63 
(100.0) 

รวม 64 
(12.0) 

153 
(56.5) 

94 
(31.5) 

311 
(100.0) 

ค่าสถิติ Value = 67.633 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีอิสระในการ ท างานกับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความมีอิสระในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.51   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

10 
(27.0) 

57 
(46.0) 

10 
(27.0) 

37 
(100.0) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

4 
(3.1) 

0 
(0.0) 

114 
(56.4) 

5 
(15.6) 

53 
(40.5) 

58 
(84.4) 

131 
(100.0) 

32 
(100.0) 

รวม 14 176 121 311 
 (7.0) (48.0) (45.0) (100.0) 

ค่าสถิติ Value = 49.623 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ การมีส่วนร่วมในการ บริหารงาน กับ 
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.52   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง โอกาสก้าวหน้าในงาน กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

โอกาสก้าวหน้า 
ในงาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

48 
(60.00) 

32 
(40.00) 

0 
(-) 

80 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

92 
(52.27)  

37 
(67.27) 

77 
(43.75)  

14 
(25.45) 

7 
(3.98)  

4 
(7.28) 

176 
(100)  

55 
(100) 

รวม 177 123 11 311 
 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 

ค่าสถิติ Value = 53.23 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ โอกาสก้าวหน้าในงานกับความ
เช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับโอกาสก้าวหน้าในงา น อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.53   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความหลากหลายในงาน กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความหลากหลาย 
ในงาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

46 
(57.50) 

32 
(40.00) 

2 
(2.50) 

80 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

103 
(58.52) 

39 

69 
(39.20)  

14 

4 
(2.28)  

2 

176 
(100)  

55 
 (70.90) (25.45) (3.65) (100) 
รวม 188 115 8 311 
 (60.45) (36.97) (2.58) (100) 

ค่าสถิติ Value = 62.33 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความหลากหลายในงาน กับความ
เช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิ ยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถื อย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความหลากหลายในงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.54   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ 

 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 56 24 0 80 
 (70.00) (30.00) (-) (100) 
ปานกลาง 123 51 2 176 
 (69.88) (28.97) (1.15) (100) 
ต่ า 47 6 2 55 
 
รวม 

(85.45) 
226 

(10.90) 
81 

(3.65) 
4 

(100) 
311 

 (72.66) (26.04) (1.30) (100) 
ค่าสถิติ Value = 69.31 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับง านที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.55   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีเอกลักษณ์ของงาน กับ ความเช่ือถือ 
    อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความมีเอกลักษณ์ 
ของงาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ 

รวม 
 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 48 32 0 80 
 (60.00) (40.00) (-) (100) 
ปานกลาง 92 77 7 176 
 (52.27) (43.75) (3.98) (100) 
ต่ า 37 14 4 55 
 
รวม 

(67.27) 
177 

(25.45) 
123 

(7.28) 
11 

(100) 
311 

 (56.91) (39.54) (3.55) (100) 
ค่าสถิติ Value = 67.463 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีเอกลักษณ์ของงานกับความ
เช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความมี เอกลักษณ์ของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.56   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีอิสระในการท างาน กับ  
   ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความมีอิสระ 
ในการท างาน 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

2 
(25.00) 

0 
(-) 

6 
(75.00) 

8 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

28 
(24.34) 

136 

81 
(70.43) 

51 

6 
(5.23) 

1 

115 
(100) 
188 

 (72.34) (27.12) (0.54) (100) 
รวม 166 132 13 311 
 (53.37) (42.44) (4.19) (100) 

ค่าสถิติ Value = 79.87 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีอิสระในการท างานกับความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย  มีความสัมพันธ์กับความมีอิสระในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.57   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงาน 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

       สูง  ปานกลาง           ต่ า 
สูง 
 

0 
(-) 

0 
(-) 

4 
(100) 

4 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

18 
(22.22) 

148 

59 
(72.83) 

73 

4 
(4.95) 

5 

81 
(100) 
226 

 (65.48) (32.30) (2.22) (100) 
รวม 166 132 13 311 
 (53.37) (42.44) (4.19) (100) 

ค่าสถิติ Value = 69.98 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานกับ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.58   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง โอกาสก้าวหน้าในงาน กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

โอกาสก้าวหน้า 
ในงาน 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

3 
(27.27) 

3 
(27.27) 

5 
(45.46) 

11 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

28 
(22.76) 

135 

89 
(72.35) 

40 

6 
(4.89) 

2 

123 
(100) 
177 

 (76.27) (22.59) (1.14) (100) 
รวม 166 132 13 311 
 (53.37) (42.44) (4.19) (100) 

ค่าสถิติ Value = 85.31 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ โอกาสก้าวหน้าในงานกับความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับโอกาสก้าวหน้าในงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.59   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความหลากหลายในงาน กับ  
   ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความหลากหลาย 
ในงาน 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

0 
(-) 

1 
(16.66) 

5 
(83.34) 

6 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

12 
(9.23) 
154 

110 
(84.61) 

21 

8 
(6.16) 

0 

130 
(100) 
175 

 (88.00) (12.00) (-) (100) 
รวม 166 132 13 311 
 (53.37) (42.44) (4.19) (100) 

ค่าสถิติ Value = 81.49 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความหลากหลายในงานกับความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีค วามสัมพันธ์กับความหลากหลายในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.60   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

25 
(66.7) 

2 
(16.66) 

0 
(0.0) 

27 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(2.5) 

0 

100 
(66.4) 

19 

38 
(31.1) 
114 

151 
(100) 
133 

 (0.0) (20.4) (79.6) (100) 
รวม 28 121 152 311 
 (53.37) (42.44) (4.19) (100) 

ค่าสถิติ Value = 80.14 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.61   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีเอกลักษณ์ของงาน กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความมีเอกลักษณ์ 
ของงาน 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

18 
(50.0) 

18 
(50.0) 

0 
(0.0) 

36 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

5 
(4.0) 

1 

71 
(44.8) 

17 

79 
(51.2) 
102 

155 
(100) 
120 

 (1.1) (10.8) (88.2) (100) 
รวม 24 106 146 311 
 (4.0) (30.8) (65.2) (100) 

ค่าสถิติ Value = 69.59 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีเอกลักษณ์ของงานกับความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย  มีความสัมพันธ์กับความมีเอกลักษณ์ของงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.62   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีอิสระในการท างาน กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความมีอิสระ 
ในการท างาน 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

20 
(83.3) 

16 
(16.7) 

0 
(0.0) 

36 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

9 
(7.2) 

0 

72 
(45.6) 

27 

74 
(47.2) 

93 

155 
(100) 
120 

 (0.0) (21.5) (78.5) (100) 
รวม 29 115 167 311 
 (6.2) (34.8) (58.9) (100) 

ค่าสถิติ Value = 85.45 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีอิสระในการท างานกับความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความมีอิสระในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.63   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  กับ  
   ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

การมีส่วนร่วม 
ในการบริหารงาน 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

19 
(66.7) 

17 
(33.3) 

0 
(0.0) 

36 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

4 
(3.3) 

0 

84 
(57.0) 

22 

63 
(39.7) 
102 

151 
(100) 
124 

 (0.0) (11.8) (88.2) (100) 
รวม 23 123 165 311 
 (3.6) (37.3) (59.1) (100) 

ค่าสถิติ Value = 75.23 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ การมีส่วนร่วมในการบริหารงานกับ
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.64   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง โอกาสก้าวหน้าในงาน กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

โอกาสก้าวหน้า 
ในงาน 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

19 
(44.4) 

22 
(55.6) 

0 
(0.0) 

41 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(3.3) 

0 

86 
(77.2) 

33 

33 
(19.6) 
115 

122 
(100) 
148 

 (0.0) (21.7) (78.3) (100) 
รวม 22 141 148 311 
 (3.2) (46.2) (50.7) (100) 

ค่าสถิติ Value = 90.13 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสก้าวหน้าในงานกับความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับโอกาสก้าวหน้าในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.65   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความหลากหลายในงาน กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความหลากหลาย 
ในงาน 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

18 
(30.0) 

22 
(70.0) 

0 
(0.0) 

40 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

5 
(5.3) 

1 

61 
(48.9) 

23 

58 
(45.7) 
123 

124 
(100) 
147 

 (0.8) (13.3) (85.8) (100) 
รวม 24 106 181 311 
 (4.0) (30.8) (65.2) (100) 

ค่าสถิติ Value = 66.96 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความหลากหลายในงานกับความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความหลากหลายในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.66   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

21 
(60.0) 

19 
(40.0) 

0 
(0.0) 

40 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

7 
(7.4) 

0 

67 
(55.3) 

30 

50 
(37.2) 
117 

124 
(100) 
147 

 (0.0) (19.2) (80.8) (100) 
รวม 28 116 167 311 
 (5.8) (35.3) (58.9) (100) 

ค่าสถิติ Value = 81.66 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นกับ
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น อย่างมีนัยส าคั ญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.67   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความมีเอกลักษณ์ของงาน กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความมีเอกลักษณ์ 
ของงาน 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

19 
(40.0) 

21 
(60.0) 

0 
(0.0) 

40 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

4 
(4.3) 

0 

75 
(65.2) 

23 

43 
(33.4) 
122 

118 
(100) 
145 

 (0.0) (13.6) (86.4) (100) 
รวม 23 119 165 311 
 (3.6) (37.3) (59.1) (100) 

ค่าสถิติ Value = 68.39 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.2.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความมีเอกลักษณ์ของงานกับความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความมีเอกลักษณ์ของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
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   4.2.3 สมมติฐานที่ 3 
 
   ปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ตารางที่ 4.68   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความส าคัญของตนต่อองค์การ กับ  
     ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความส าคัญของตน
ต่อองค์การ 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

11 
(40.0) 

26 
(60.0) 

0 
(0.0) 

37 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

4 
(4.3) 

0 

75 
(65.2) 

35 

43 
(33.4) 
117 

122 
(100) 
152 

 (0.0) (13.6) (86.4) (100) 
รวม 15 136 160 311 
 (3.6) (37.3) (59.1) (100) 

ค่าสถิติ Value = 82.90 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความส าคัญของตนต่อองค์การกับความ
เช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความส าคัญของตนต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.69   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  กับ  
    ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความรู้สึกว่าองค์การ
เป็นท่ีพ่ึงพิงได้ 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

10 
(30.0) 

27 
(70.0) 

0 
(0.0) 

37 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

5 
(5.3) 

1 

61 
(48.9) 

31 

58 
(45.7) 
118 

124 
(100) 
150 

 (0.8) (13.3) (85.8) (100) 
รวม 16 119 176 311 
 (4.0) (30.8) (65.2) (100) 

ค่าสถิติ Value = 67.42 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้
กับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่าความเช่ือถืออย่าง
แรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.70   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ กับ  
    ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความคิดเห็น 
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และองค์การ 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

11 
(44.4) 

25 
(55.6) 

0 
(0.0) 

36 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(3.3) 

0 

86 
(77.2) 

41 

33 
(19.6) 
112 

122 
(100) 
153 

 (0.0) (21.7) (78.3) (100) 
รวม 14 152 145 311 
 (3.2) (46.2) (50.7) (100) 

ค่าสถิติ Value = 73.77 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน และ
องค์การกับความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า  ความ
เช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อ     
เพื่อนร่วมงานและองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.71   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความน่าเช่ือถือขององค์การ กับ  
    ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
 

ความน่าเช่ือถือ 
ขององค์การ 

ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

24 
(66.7) 

9 
(33.3) 

0 
(0.0) 

33 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

4 
(3.3) 

0 

84 
(57.0) 

30 

63 
(39.7) 

97 

151 
(100) 
127 

 (0.0) (11.8) (88.2) (100) 
รวม 28 123 160 311 
 (3.6) (37.3) (59.1) (100) 

ค่าสถิติ Value = 69.73 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
   4.2.3.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความน่าเช่ือถือขององค์การกับ
ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พบว่า ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความน่าเช่ือถือขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.72   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความส าคัญของตนต่อองค์การ กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความส าคัญของตน
ต่อองค์การ 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

25 
(83.3) 

8 
(16.7) 

0 
(0.0) 

33 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

9 
(7.2) 

0 

72 
(45.6) 

35 

74 
(47.2) 

88 

155 
(100) 
123 

 (0.0) (21.5) (78.5) (100) 
รวม 34 115 162 311 
 (6.2) (34.8) (58.9) (100) 

ค่าสถิติ Value = 83.04 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ  ความส าคัญของตนต่อองค์การกับ
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า  ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความส าคัญของตนต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.73   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  กับ  
   ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความรู้สึกว่าองค์การ
เป็นท่ีพ่ึงพิงได้ 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

16 
(50.0) 

16 
(50.0) 

0 
(0.0) 

32 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

6 
(4.0) 

1 

71 
(44.8) 

25 

79 
(51.2) 

97 

156 
(100) 
123 

 (1.1) (10.8) (88.2) (100) 
รวม 23 112 176 311 
 (4.0) (30.8) (65.2) (100) 

ค่าสถิติ Value = 68.86 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้
กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.74   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความคิดเห็นต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์การ 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

24 
(66.7) 

9 
(33.3) 

0 
(0.0) 

33 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

6 
(2.5) 

0 

96 
(66.4) 

34 

53 
(31.1) 

89 

155 
(100) 
123 

 (0.0) (20.4) (79.6) (100) 
รวม 30 139 142 311 
 (3.2) (46.2) (50.7) (100) 

ค่าสถิติ Value = 74.88 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน และ
องค์การกับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับ ความคิดเห็นต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.75   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความน่าเช่ือถือขององค์การ กับ  
    ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
 

ความน่าเช่ือถือ 
ขององค์การ 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

4 
(4.4) 

45 
(41.8) 

69 
(53.8) 

118 
(100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(2.6) 

1 

74 
(50.4) 

20 

70 
(47.0) 

25 

147 
(100) 

46 
 (7.1) (35.7) (57.1) (100) 
รวม 8 139 164 311 
 (3.6) (45.9) (50.5) (100) 

ค่าสถิติ Value = 78.82 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความน่าเช่ือถือของ องค์การกับความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ พบว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความน่าเช่ือถือขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.76   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความส าคัญของตนต่อองค์การ กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความส าคัญของตน
ต่อองค์การ 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

6 
(6.5) 

34 
(29.3) 

79 
(64.1) 

119 
 (100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(2.5) 

1 

54 
(32.8) 

18 

91 
(64.7) 

25 

148 
(100) 

44 
 (7.1) (21.4) (71.4) (100) 
รวม 10 106 191 311 
 (4.4) (30.7) (64.9) (100) 

ค่าสถิติ Value = 77.94 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความส าคัญของตนต่อองค์การกับ
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความส า คัญของตนต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.77   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  กับ  
   ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 
ความรู้สึกว่าองค์การ

เป็นท่ีพ่ึงพึงได้ 
ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

รวม 
สูง ปานกลาง ต่ า 

สูง 
 

4 
(4.3) 

39 
(34.8) 

76 
(60.9) 

119 
 (100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

9 
(7.6) 

1 

58 
(36.1) 

19 

82 
(56.3) 

23 

149 
(100) 

43 
 (7.1) (28.6) (64.3) (100) 
รวม 14 116 181 311 
 (6.2) (35.1) (58.7) (100) 

ค่าสถิติ Value = 76.19 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้
กับความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารง
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัม พันธ์กับความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.78   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความคิดเห็นต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์การ 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

5 
(5.5) 

43 
(36.3) 

73 
(58.2) 

121 
 (100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

3 
(2.6) 

1 

61 
(39.3) 

18 

83 
(58.1) 

24 

147 
(100) 

43 
 (7.7) (23.1) (69.2) (100) 
รวม 9 122 180 311 
 (4.1) (37.1) (58.8) (100) 

ค่าสถิติ Value = 77.89 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การกับความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า  ความปรารถนาที่จะ
ด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.79   แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง ความน่าเช่ือถือขององค์การ กับ  
    ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ความน่าเช่ือถือ 
ขององค์การ 

ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวม 

สูง ปานกลาง ต่ า 
สูง 
 

4 
(4.3) 

47 
(34.8) 

70 
(60.9) 

121 
 (100) 

ปานกลาง 
 
ต่ า 

9 
(7.6) 

1 

58 
(36.1) 

11 

82 
(56.3) 

29 

149 
(100) 

41 
 (7.1) (28.6) (64.3) (100) 
รวม 14 116 181 311 
 (6.2) (35.1) (58.7) (100) 

ค่าสถิติ Value = 81.11 Df = 4 Exact Sig. = .000  

   
  4.2.3.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ความน่าเช่ือถือขององค์การกับความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสัมพันธ์กับความน่าเช่ือถือขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



152 
 

4.3 ข้อสรุปท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากกลุ่มตัวอย่าง 
 
4.3.1 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
 
จ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดที่แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ

สร้างความผูกพันต่อองค์การ ปรากฏผลตามตารางที่ 4.74 
 
ตารางที่ 4.80  แสดงจ านวน และร้อยละของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
 

ผู้ตอบ/ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน ร้อยละ 
ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 204 65.50 
ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 107 34.50 

รวม 311 100 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า  ในจ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งส้ิน 311 นาย มีผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ  65.50 ส่วนที่เหลือเป็นผู้ไม่ตอบแบบสอบถาม
ปลายเปิด คิดเป็นร้อยละ 34.50 
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4.3.2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดในการสร้างความผูกพันต่ อ
องค์การ 

 

การแสดงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือถืออย่างแรงกล้า และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดส่วนใหญ่ ต้องการให้ สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศเสริม สร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเช่ือถืออย่างแรงกล้า และ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดังนี้ 

1) ผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น า คุณธรรม 
ความยุติธรรมในการบริหารองค์การ ปกครองบังคับบัญชา และการพิจารณาความดีความชอบ  

2) ควรสร้างจุดแข็งขึ้นภายในองค์การโดยพยามยามช้ีแจงถึงวิสัยทัศน์ บทบาท 
ความส าคัญของหน่วยที่มีต่อกองทัพ/ประเทศชาติ ภารกิจที่ได้รับมอบหมายและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น
ให้ข้าราชการทราบและเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการที่จะปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตลอดจนสร้างความเช่ือมั่นและเน้นให้ข้าราชการเห็นถึงคุณค่าของตน
ที่มีผลต่อความส าเร็จของหน่วยด้วย  

3) ควรปลูกฝังภาวะความเป็นผู้น า ความเสียสละ อุดมการณ์ที่ดีในการท างาน  การ
ปฏิบัติตามระเบียบและนโยบายที่ได้รับมอบหมาย และการสร้างจิตส านึกในเร่ืองการเห็นแ ก่
ผลประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยเป็นหลัก  

4) ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างความเช่ือมั่นและขวัญก าลังใจที่ดี รวมทั้งดูแลในเร่ือง
สิทธิ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสภาพความเป็นอยู่ ตลอดจนจัดให้มีสวัสดิการอย่าง
เหมาะสมเท่าเทียมกัน และตรงความต้องการอย่างต่อเนื่อง  

5) ควร เปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ก าหนดเป้าหมาย แนวทางด าเนินการที่มีความส าคัญและค่านิยมขององค์การ ในลักษณะของการ
ระดมสมองในแต่ละระดับช้ัน เพื่อให้ข้าราชการรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการบริหาร รวมทั้งมีการช้ีแจง
การด าเนินการให้เข้าใจอย่างถูกต้องตรงกันด้วย  

6) ควรปลูกฝังค่านิยมที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการ ทั้งที่รับราชการในหน่วย
อยู่ในปัจจุบัน และผู้ที่เพิ่งเข้ามารับราชการใหม่ โดยมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  

7) ควรพัฒนาศักยภาพในด้านต่างๆ ของข้าราชการให้สูงขึ้น อาทิ ด้านการศึกษา 
เทคโนโลยีและสารสนเทศ ภาษา ฯลฯ รวมทั้งจัดให้มีการประเมินผลงานของหน่วยทุกปี เพื่อตรวจสอบ
พัฒนาการความก้าวหน้าของหน่วย ทั้งนี้เพื่อการพัฒนาองค์การให้เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป  
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8) ระบบขององค์การจะต้องไม่ขัดแย้งกับข้าราชการ เช่น ระบบคุณธรรม กับ ระบบอุปถัมภ์ 
เป็นต้น นอกจากนั้นในเร่ืองส าคัญๆ ไม่ควรมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้หนึ่งผู้ใดด าเนินการเพียง
ล าพัง แต่ควรด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการหรือคณะท างาน  
 

การแสดงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดส่วนใหญ่ ต้องการให้ สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ ดังนี้ 

1) ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ที่มีคุณธรรมและเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
รวมทั้งควรสร้างขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจในการท างานให้แก่ข้าราชการอย่างต่อเนื่อง โดยการเชิด
ชูผู้ที่ขยัน มีความรู้ ความสามารถ รวมทั้งดูแลในเร่ืองสิทธิและสภาพความเป็นอยู่ ตลอดจนจัด ให้มี
สวัสดิการอย่างเหมาะสมเท่าเทียมกัน และตรงความต้องการอย่างต่อเนื่อง  

2) ควรพิจารณาความดีความชอบ และส่งเสริมความก้าวหน้าหน้าที่การงาน รวมทั้ง
ตอบแทนผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค ตามความสามารถในการปฏิบัติงาน มิใช่
แบบเฉลี่ย ด้วยสิ่งที่เหมาะสมสอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน  

3) ส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษา โดยอาจส่งข้าราชการไปรับการศึกษาทั้ง
ภายในและต่างประเทศ รวมทั้งเปิดการอบรมและช้ีแนะสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อการรับราชการให้แก่
ข้าราชการ โดยใช้บุคลากรภายในหน่วยหรือเชิญบุคคลที่เคยรับราชการในหน่วยที่ ประสบ
ความส าเร็จมาบรรยายหรือให้แนวทางในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีความรู้ 
ความสามารถ ความพร้อมและมั่นใจที่จะท างานตามความรับผิดชอบตนได้อย่างเต็มความสามารถ  

4) ผู้บังคับบัญชาควรมีการซักถาม รวมทั้งผลักดัน ส่งเสริม และเปิดโอกาสให้
ข้าราชการแสดงความคิดเห็น ความสามารถ และศักยภาพของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ รวมทั้ง
ยอมรับความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ของทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยให้มี
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น เนื่องจากบางคนรับราชการในหน่วยมายาวนาน ย่อมทราบดีถึงพัฒนาก าร      
ทั้งด้านบวกและด้านลบของหน่วย  

5) มีการบริหารงานบุคคลอย่างเป็นธรรม  
6) สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งและย่ังยืน โดยการส่งเสริมและเสริมสร้างความ

สามัคคีภายในหน่วย มีการจัดระบบแบบพ่ีเลี้ยง เพื่อปลูกฝังอุดมการณ์ในการท างานตามแบบฉบับของ 
สถาบันวิชาการป้องกันประ เทศ ตั้งแต่แรกเข้ามารับราชการในหน่วยนี้ รวมทั้งสร้างจิตส านึก          
ให้ข้าราชการมีความพยายามที่จะตอบแทนหน่วยให้มากที่สุด  
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7) มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของแต่ละบุคคล ตลอดจนเน้นการท างานเป็นทีม  
8) ก าหนดเป้าหมาย นโยบายเกี่ยวกับแนวทางการรับราชการในหน่วย ระเบียบ แบบแผน 

และวัฒนธรรมองค์การให้ชัดเจน โดยให้มีการบังคับใช้อย่างเคร่งครัดและต่อเนื่อง รวมทั้งมีการ
เสริมสร้างบรรยากาศภายในองค์การให้มีความน่าอยู่และน่าท างาน ตลอดจนพยายามส่งเสริมการมี
ปฏิสัมพันธ์ในองค์การให้มากขึ้นด้วย  
 

 การแสดงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเ ปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า 
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดส่วนใหญ่ ต้องการให้ สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การ ดังนี้ 

1) ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นแบบอย่างที่ดี มีภาวะความเป็นผู้น ามีคุณธรรม ยุติธรรม        
มีความเสมอภาคในด้านสวัสดิการ และการสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งดูแล
สภาพความเป็นอยู่และสิทธิประโยชน์ทีข่้าราชการสมควรได้รับอย่างทั่วถึง  

2) จัดกิจกรรมร่วมที่ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างข้าราชการในหน่วยให้เพิ่มมากขึ้น 
เพื่อรับฟังปัญหา เสริมสร้างความเข้าใจ ความจริงใจ ความไว้วางใจ ลดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสร้างความเป็นเอกภาพขึ้นภายในหน่วย เช่น จัดการแข่งขันกีฬา จัดให้ข้าราชการ
เดินทางไปทัศนศึกษาสถานที่ส าคัญ มีการพบปะสังสรรค์หรือพูดคุยตามโอกาส จัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างานระหว่างกอง ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 
รวมทั้งเชิญอดีตข้าราชการซึ่งเคยรับราชการในหน่วยมาร่วมกิจกรรมด้วย เพื่อสื่อให้เห็นถึงความ
ผูกพันระหว่างกัน  

3) ส่งเสริมและเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ความรัก ความสามัคคีภายในหน่วยอย่างต่อเนื่อง 
โดยเน้นหลักคุณธรรมเป็นส าคัญ รวมทั้งท าให้ข้าราชการเกิดความอบอุ่นและรู้สึกว่าองค์การนี้
เปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่สอง  

4) ให้ความเคารพ เช่ือถือ ยอมรับ ให้เกียรติ ให้โอกาส ให้ความส าคัญ รวมทั้งเห็นถึง
แนวความคิดและคุณค่าซึ่งกันและกัน โดยไม่มีการแบ่งแยก  

5) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และกระตุ้นข้าราชการให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
รวมทั้งส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงหน่วย เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจในการเป็น
สมาชิกของหน่วย  
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6) จัดแบ่งงาน และความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในองค์การให้เหมาะสมเท่าเทียมกัน 
รวมทั้งมีการจัดระบบหมุนเวียนการปฏิบัติงานในองค์การ เพื่อขจัดปัญหาการแบ่งแยกอันเนื่องมาจาก
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ สวัสดิการ ฯลฯ ตลอดจนให้แต่ละกองมีการปฏิบัติงานร่วมกันให้มากขึ้น  

7) ปลูกฝังอุดมการณ์ที่ดีในการท างาน รวมทั้งจัดอบรมและสัมมนา เพื่อให้ข้าราชการมี
ความรู้ ความเข้าใจ และรับรู้ถึงเป้าหมาย และความส าคัญของหน่วยที่มีต่อกองบัญชาการกองทัพไทย 
ตลอดจนรับทราบถึงแนวทางการรับราชการภายในหน่วย  

8) เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความเดือดร้อน ผู้บังคับบัญชาสมควรพิจารณาหาทางให้
ความช่วยเหลือตามระเบียบ หรือการให้ความช่วยเหลือด้วยความเมตตา  

9) ส่งเสริมผู้มีความช านาญเฉพาะด้านและสรรหาบุคลากรทดแทน  
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บทที่ 5 
 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นผลสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสภาวะแวดล้อม
ของกองทัพและองค์การ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วิทยาศาสตร์  และเทคโนโลยี รวมทั้ง
ภัยคุกคามในรูปแบบใหม่ ซึ่งส่งผลกระทบต่อ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
และข้าราชการ ทหารในสังกัด  ทั้งในด้านสิทธิประโยชน์ ความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนขวัญและ
ก าลังใจ ส่งผลให้ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ต้องสูญเสียบุคลากร   
ที่มีความรู้ความสามารถ เวลา และงบประมาณในการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรใหม่เข้ามาทดแทน 
อันก่อให้เกิดผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานขององค์การ ดังนั้น การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้จึง
นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างย่ิง เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรส าคัญตัวหนึ่งที่จะท าให้
องค์การสามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์การต่อไปได้ จากการ
ศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ สามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้  
 

5.1 สรุปการวิจัย 
 
 5.1.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
  การศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึ กษาระดับความผูกพันต่อองค์การ  
ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  และศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร  สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย  โดยตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล  ปัจจัยด้านคุณลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ กับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ           
กองทัพไทย 
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 5.1.2 วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 รูปแบบการวิจัย เป็นการวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัย เชิง
ส ารวจ (Survey Research) กลุ่มประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยมีจ านวนทั้งสิ้น 1,416 นาย ผู้วิจัย
ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็น  311 นาย ตามสูตรการค านวณของ Taro Yamane’s และ
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย การใช้ค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation = S.D.) ในการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง      
ใช้ค่า T – test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 กลุ่ม ใช้ค่า F – test      
ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป พร้อมทั้ง       
ใช้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation) ของ Pearson ในการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร        
เพื่อการทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  
 5.1.3 จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้ผลการวิจัย ดังนี้ 
 
  5.1.3.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น    
ร้อยละ 52.4 อายุระหว่าง 41 – 50 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.5 จบการศึกษาระดับ ปริญญาตรี เป็น
ส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ  56.6 มีสถานภาพ สมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ  64.6 โดยมีระยะเวลา     
การปฏิบัติงานในสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ส่วนใหญ่รับราชการ
ไม่เกิน 8 ปี คิดเป็นร้อยละ  52.4 ด้านระดับต าแหน่งส่วนใหญ่เป็นระดับ เสมียน คิดเป็นร้อยละ  49.5   
มีรายได้ประจ าระหว่าง  10,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ  49.2 และส่วนใหญ่ ไม่มี
รายได้เสริม คิดเป็นร้อยละ 63.7  
  5.1.3.2 ความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่างอยู่
ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย เท่ากับ  3.61) และพบว่า การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และความ            
มีเอกลักษณ์ของงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ส่วน ความมีอิสระในการท างาน การมีโอกาส
ก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความหลากหลายในงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
  5.1.3.3 ความคิดเห็นที่มีต่อประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่างอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73) และพบว่า ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความคิดเห็น 
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ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ  และความน่าเช่ือถือขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง          
ส่วนความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพึงได้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
  5.1.3.4 ความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ใน
ระดับสูง  (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.86) และพบว่า  ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  และ
ความปรารถนา ที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
 
 5.1.4 เมื่อน าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลมาทดสอบสมมติฐาน ได้ผลการทดสอบ ดังนี้ 
 
  5.1.4.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่ารายได้ประจ า มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ในขณะที่เพศ อายุ การศึกษา การสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหน่วย ต าแหน่ง และ
รายได้เสริม ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาในรายละเอียด
ขององค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การแล้ว พบว่า การสมรสของกลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์กับ
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05  
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การของกลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์กับความเต็มใจ ที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และรายได้ประจ า
ของกลุ่มตัวอย่าง มีความสัมพันธ์กับความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   5.1.4.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยด้ านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ        
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   5.1.4.3 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย 
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  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า  ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัยข้างต้นสามารถอภิปรายผลในประเด็นด้านความรู้เร่ือง ความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการทหาร สังกัด  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย     
ได้ดังนี้ 
 
 5.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 
 จากความหมายและค านิยามที่นักวิชาการให้ความเห็นไว้นั้น ผู้วิจัยเห็นว่า สามารถแบ่ง
ความหมายของความผูกพันต่อองค์ก ารได้เป็น 2 กลุ่มหลัก คือ กลุ่มแรกจะเน้นทางด้านทัศนคติ 
(Attitudinal Commitment) โดยสมาชิกของกลุ่มนี้จะรู้สึกว่าเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการ
ท างานของเขากับองค์การมีความสอดคล้องกัน จึงท าให้เกิดการยอมรับ มีความคิดเห็นที่ดีและมี
ความรู้สึกว่าเป็นเจ้าขององค์การ สอดคล้องกับนิยามของ เชลดอน (Sheldon, 1971: 144) และ   
สเตียร์ (Steers, 1977: 47) และกลุ่มที่สองจะเน้นทางด้านพฤติกรรม  (Behavioral Commitment)   
โดยสมาชิกของกลุ่มนี้จะรู้สึกว่ามีความเต็มใจและตั้งใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานกับองค์การต่อไป          
อย่างต่อเนื่อง และพยายามรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การไว้ ทั้งนี้ อาจเกิดจากเขาได้เปรียบเทียบ
ถึงผลดีและผลเสียที่จะเกิดขึ้นอย่างถี่ถ้วนแล้ว ในกรณีที่ต้องละทิ้งสภาพของความเป็นสมาชิก
องค์การไป สอดคล้องกับนิยามในความหมายของ คานเตอร์ (Kanter, 1968: 499 – 517) และ บูชานัน 
(Buchanan, 1974: 533) ซึ่งผลจากการวิจัยครั้งนี้พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคล้องกับความหมายและ
นิยามในกลุ่มที่สอง โดยจะเห็นได้ชัดเจนจากการที่ข้าราชการทหารส่วนใหญ่ของสถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อให้งานของหน่วยที่ได้รับมอบบรรลุเป้าหมายอย่างดีที่สุดทุกคร้ัง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.06) รวมทั้งมี
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ เนื่องจากมีความมั่นใจว่าการ
ตัดสินใจรับราชการในสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นการตัดสินใจ
ที่ถูกต้อง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72) อย่างไรก็ตาม มีก าลังพลส่วนหนึ่งที่พร้อมจะขอโอนย้ายหรือลาออก 
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จากสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรมจากการ
พิจารณาความดีความชอบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.48) หรือหน่วยงานอื่นที่มีผลตอบแทนที่สูงกว่า 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46) 
 
 5.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล กับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
  5.2.2.1 ด้านเพศ จากการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มคีวามสัมพันธ์
ตามสถานภาพด้านเพศ  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ พรเทพ  ล้อมพรม (2544) และ อภิสิทธิ 
รักษาวงศ์ (2545) ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า บางอาชีพมักปรากฏการเลือกปฏิบัติทางเพศ (Sex Discrimination) 
ซึ่งส่งผลให้เกิดลักษณะการกีด กันทางเพศ แต่เมื่อพิจารณาถึงลักษณะงานของสถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย แล้ว จะพบว่าไม่มีลักษณะของการเลือกปฏิบัติทางเพศ 
จึงท าให้ข้าราชการทหารทั้งชายและหญิงไม่รับรู้ถึงการกีดกันทางเพศ อีกทั้งการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึ่งอยู่บนพื้นฐานระบบความรู้ ความสามารถ ท าให้ข้าราชการ ทหารทุกนายรู้สึกว่ามีเกียรติ
และได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด 
สถาบันวิชาการป้องกั นประเทศ  กองบัญชาการกองทัพไทย จึงไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพ
ด้านเพศ      
  5.2.2.2 ด้านอายุ จากการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์
ตามสถานภาพด้านอายุ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ศุกลรัตน์  ต๊ะวิชัย (2544) และ วิไล  ทองทวี 
(2544) ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าลักษณะงานของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย ในต าแหน่งต่าง ๆ จ าเป็นจะต้องอาศัยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ละเอียดรอบคอบ 
และต้องมีความรับผิดชอบสูงจึงจะประสบความส าเร็จ  หากบุคลากรของสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีคุณสมบัติตรงตามที่กล่าวข้างต้น  ก็นับว่าเพียงพอแล้ว ดังนั้น 
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย จึงไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านอายุ 
  5.2.2.3 ด้านการศึกษา จากการวิจัย  พบว่า  ความผูกพั นต่อองค์การโดยรวม    
ไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ จิรารัตน์  ศรีเจริญ 
(2546) ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย  ที่รับเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยนั้น จะต้องมีคุณวุฒิตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ ทั้งในระดับ 
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ต่ ากว่าปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี  และสูงกว่าระดับปริญญาตรี  รวมทั้งจะต้องมีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะเฉพาะทาง ในลักษณะงานนั้น ๆ ส่วนมากจะมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ในงานหรือเพื่อความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ ได้รับ เนื่องจากการพิจารณาความดีความชอบ 
หรือการเลื่อนต าแหน่งจะพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และผลงาน มิได้พิจารณาจากระดับ
การศึกษาของข้าราชการทหาร ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารสังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จึงไม่มีควา มสัมพันธ์ตามสถานภาพด้าน
การศึกษา  
  5.2.2.4 ด้านการสมรส จากการ วิจัย  พบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มี
ความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านการสมรส ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ อภิสิทธิ รักษาวงศ์ 
(2545)  และ จงกลรัตน์  วงศ์นาถ (2546) ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับกฎ ระเบียบ ขององค์การมากกว่า
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ประกอบกับเป็นองค์การที่มีเสถียรภาพสูง มุ่งเน้นที่ผลส าเร็จ         
ของงาน โดยมิได้ค านึงถึงว่าสถานภาพการสมรสจะเป็นอุปสรรคต่อการท า งาน อย่างไรก็ตาม       
เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันจะมีความปรารถนาที่จะด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิก ขององค์การแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ให้ความส าคัญกับเร่ืองสิทธิก าลังพล ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
สวัสดิการในด้านต่าง ๆ เป็นอย่างมาก ประกอบกับข้าราชการทหารที่สมรสแล้วจะมีภาระรับผิดชอบ
มากกว่าคนโสด โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านการเงิน จึงต้องการความมั่นคงในงาน และมองการโยกย้าย
ไปสู่องค์การอื่นว่าจะต้องเสี่ยงต่อการสูญเสียที่ค่อนข้างสูงแม้ว่าจะมี โอกาสให้เลือกย้ายไปที่อื่นได้ 
แต่ก็จะให้ความสนใจที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าคนโสด จึงมีความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การมากกว่าคนโสด ขณะที่ ข้าราชการทหาร ที่มีสถานภาพโสด จะมีความคล่องตัว     
มีเวลาส่วนตัวมากกว่า แต่จะมีภาระการเลี้ยงดู และมีความรู้สึกรับผิดชอบน้อยกว่าผู้ที่สมรสแล้ว     
ในบางคร้ังเมื่อต้องประสบกับการท างานที่หนักและมีเวลาส่วนตัวน้อย จึงอาจมีความท้อแท้และ     
เบื่อหน่ายที่จะท างานในหน่วยเดิมต่อไป จึงท าให้มีความปรารถนาที่จะด ารงรักษาค วามเป็นสมาชิก
ขององค์การความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าผู้ที่สมรสแล้ว 
  5.2.2.5 ด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ จากการวิจัย  พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ จงกลรัตน์  วงศ์นาถ (2546) ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การที่แตกต่างกัน จะมี
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบใน
รายด้านแล้ว พบว่า ระยะเวลาปฏิบัตงิานในองค์การที่แตกต่างกัน จะมีการทุ่มเทความพยายามในการ
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ท างานเพื่อประโยชน์ ขององค์การแตกต่างกัน ทั้งนี้ เนื่องมาจากผู้ที่รับราชการในสถาบั นวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มายาวนานจะรู้สึกว่าระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ผ่านไป
ในแต่ละปี เปรียบเสมือนการได้ลงทุนลงไปในองค์การ จึงย่อมต้องการที่จะได้รับผลตอบแทนใน
ลักษณะต่างๆ มากย่ิงขึ้น การทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ จึงเ ป็น
หนทางหนึ่ง  ที่จะน าไปสู่การได้รับผลประโยชน์มากกว่าการไปเสี่ยงเร่ิมต้นใหม่ในองค์การอื่น 
ขณะที่ผู้เข้ามารับราชการ ณ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ใน
ระยะเวลาที่ไม่นาน ก็จะมีความคาดหวังเกี่ยวกับความส าเร็จในหน้าที่การงาน และการได้แสดง
ความสามารถในการท างาน   จึงส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  โดยพยายามใช้ความสามารถ
อย่างเต็มที่เพื่อแสดงผลงานให้ปรากฏ และเมื่อได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าก็จะคงอยู่กับองค์การต่อไป 
  5.2.2.6 ด้านต าแหน่ง จากการวิจัย  พบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มี
ความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ จงกลรัตน์  วงศ์นาถ 
(2546) และ จิรารัตน์  ศรีเจริญ (2546) ในเร่ืองนี้  ผู้วิจัยเห็นว่าต าแหน่งใน สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีการก าหนดหน้าที่งานอย่ างชัดเจน และทุกต าแหน่งก็เป็นงาน
ที่มีความส าคัญส าหรับหน้าที่นั้นๆ เนื่องจากจะมีความรับผิดชอบที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้น    
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหารสังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการ
กองทัพไทย จึงไม่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านต าแหน่ง 
  5.2.2.7 ด้านรายได้ จากการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การไม่มีความสัมพันธ์
ตามสถานภาพด้านรายได้เสริม ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ จงกลรัตน์  วงศ์นาถ (2546) และ จิรารัตน ์ 
ศรีเจริญ (2546) แต่มีความสัมพันธ์ตามสถานภาพด้านรายได้ประจ า โดยเฉพาะในเร่ืองความเต็มใจ    
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ในเร่ืองนี้  ผู้วิจัยเห็นว่า แม้ข้าราชการ
ทหารของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จะรับทราบและยอมรับมา
ก่อนเข้ารับราชการ ทหารแล้วว่า อาชีพทหาร จะมีอัตรารายได้ที่สัมพันธ์กับต าแหน่ง  แต่เนื่องจาก
รายได้ประจ าเป็นสิ่งส าคัญในการตอบสนองความต้องการด้านต่าง ๆ และยังใช้เป็นตัวเปรียบเทียบ
กันระหว่างข้าราชการทหารในหน่วยเดียวกันและต่างหน่วย อีกทั้ง รายได้ประจ ายังมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับวิถีทางที่น าไปสู่ความปลอดภัย สถานภาพ และช่ือเสียงเกียรติยศ ป ระกอบกับสภาพ
เศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบันค่อนข้างมีแนวโน้มที่สูง รวมทั้งปัจจัยต่างๆ ในการด าเนินชีวิต   
มีมากขึ้น ซ่ึงรวมถึงเทคโนโลยีที่ก าลังก้าวหน้าด้วย อาทิ โทรศัพท์มือถือ คอมพิวเตอร์ สินค้าแฟช่ัน 
ฯลฯ ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการด าเนินชีวิตของข้าราชการทหาร สั งกัด สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เพิ่มมากขึ้น จนเป็นเหตุให้ข้าราชการทหาร สังกัด สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย บางนายที่มีรายได้ประจ าต่ าและไม่มีรายได้เสริม 
ต้องประสบกับปัญหาหนี้สินในที่สุด แม้ว่า สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
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จะพยายามให้ความช่วยเหลือทางด้านสวัสดิการต่าง ๆ แล้วก็ตาม ท าให้ข้าราชการทหารในส่วน
ดังกล่าวขาดสมาธิในการท างาน ดังนั้น สถานภาพด้านรายได้ประจ าจึงมีความสัมพันธ์กับความต่อ
ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  กองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยเฉพาะในเร่ืองความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับ
องค์การ 
 
 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ กับความผูกพัน
ต่อองค์การ 
 
  5.2.3.1 ด้านความมีอิสระในการท างาน จากการวิจัย  พบว่า ความมีอิสระ       
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิ จัยเห็นว่า การที่ผู้บังคับบัญชา      
ในทุกระดับของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เปิดโอกาส                      
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระสามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน
และวิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถ  
เพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์การ รวมทั้งมีโ อกาสที่จะได้ใช้ความคิดริเร่ิมในการสร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ๆ ออกมา  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ บารอน (Baron, 1986: 165) ที่พบว่า ปัจจัยเพิ่มความ
ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ศักยภาพในการจูงใจของงานเฉพาะด้าน ความเป็นอิสระในระดับสูง การประเมิน 
ผลงานอย่างยุติธรรม ความอาวุโส และอายุงานมาก ความรับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจในงาน
ของตนเอง และการบังคับบัญชาที่มีคุณภาพ 
  5.2.3.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน จากการวิจัย พบว่า การมีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า การที่
ผู้บังคับบัญชาของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย เปิดโอกาสให้
ข้าราชการ สามารถแสดงความเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของหน่วยงา นได้ 
นอกเหนือจากการปฏิบัติตามนโย บาย /ค าสั่ง จะท าให้เกิดการส่ือสารแบบสองทาง (Two ways 
Communication) อันจะท าให้ข้าราชการ เกิดความรู้สึกร่วมถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การในการ     
ที่จะช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เมื่อความรู้สึกดังกล่าวเพิ่มพูนมากขึ้น            
จะส่งผลข้าราชการรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สเตียร์ (Steer, 1977: 46 – 56)   
ที่พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ 
การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทั้งในระดับนโยบายและ

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



165 
 

ระดับปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน แม้จะไม่ใช่อ านาจหน้าที่            
มากเกินไปแต่จะเป็นปัจจัยที่ท าให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 
  5.2.3.3 ด้านการมีโอกาสก้าวหน้าในงาน จากการวิจั ยพบว่า การมีโอกาส
ก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ควา มก้าวหน้า        
เป็นปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นให้ ข้าราชการ ยอมรับและทุ่มเทให้กับงาน เพื่อให้ประสบความส าเร็จ               
ในเป้าหมาย เนื่องจากข้าราชการจะรู้สึกว่า เมื่อตนทุ่มเทความพยายาม ให้กับงาน และสามารถบรรลุ   
ผลส าเร็จตามเป้าหมายได้แล้ว จะได้รับความก้าวหน้า  น ามาซึ่งเกียรติ การยอมรับ และผลตอบแทน
ต่างๆ ตราบใดที่ข้าราชการยังมีความหวังว่าตนเองจะก้าวหน้า ย่อมมีก าลังใจที่จะฟันฝ่าอุปสรรค      
ในการปฏิบัติงานนั้นๆ และทุ่มเท ให้กับงาน แต่หาก ข้าราชการ มีความรู้สึกว่าตนไม่มีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้า ก็ย่อมขาดก าลังใจท างาน ไม่รักงาน  และมีความคิดเห็นที่ไม่ดีต่องานและต่อองค์การด้วย     
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ เฮอร์บิเนียก และ อลัตโต (Hrebiniak and Alutto, 1972: 552 – 573)    
ที่พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย ความตึงเครียดในบทบาท        
(Role Tension) ประสบการณ์ในการท างาน  
  5.2.3.4 ด้านความหลากหลายในงาน จากการวิจัย  พบว่า ความหลากหลาย    
ในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า ลักษณะงานในแต่ละกอง
ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ มีลักษณะเฉพาะแตกต่างกัน มีความหลากหมายของงาน       
เป็นงานที่จ าเป็นต้องใช้การส่ังสมความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และทักษะเฉพา ะทาง 
เนื่องจากความผิดพลาดของงานจะส่งผลต่อความล้มเหลวของภารกิจ ดังนั้น ในยุคของข้อมูล
ข่าวสารและเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย ข้าราชการทุกนายจึงจ าเป็นต้องพยายามฝึกฝนตนเอง 
รวมทั้งเปิดรับค วามรู้และทักษะใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อที่จะใช้สติปัญญาและความคิดสร้างสรรค์        
ในการท างาน จึงเป็นลักษณะของงานที่ท้าทาย มีแรงกระตุ้นให้เกิดความต้องการที่จะท างาน  เพื่อให้
เกิดผลส าเร็จของงาน และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ     
กลิสสัน และดิวริค (Glisson and Durick. 1988: 61 – 81) และดันแฮม และคณะ (Dunham and 
others, 1994: 370 – 380) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับลักษณะงานในด้านที่มี
ความหลากหลาย  
  5.2.3.5 ด้านการมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จากการวิจัย พบว่า การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าการที่
ข้าราชการได้ปฏิบัติงานที่มีโอกาสเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผู้อื่น รวมทั้งการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่งานที่ มีประสิทธิภาพและความส าเร็จของ
องค์การ ทั้งนี้ เนื่องจากการปฏิบัติงานที่มีเพื่อนร่วมงานคอยให้ความช่วยเหลือ และยินดีรับฟังปัญหา
ย่อมท าให้ข้าราชการผู้นั้นรู้สึกมีก าลังใจ และพร้อมที่จะฝ่าฟันปัญหาต่างไปได้ การท างานในสังคม   
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ที่ดี มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ย่อมท า ให้มีความสุขในการท างาน อันจะส่งผลให้เกิดความผูกพัน     
ต่อองค์การในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ฟูกามิ และ ลาสัน (Fukami and Larson, 1984: 367 – 
371) ที่พบว่า การเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ และมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาจะท าให้พนักงาน          
มีความผูกพันต่อองค์การสูง 
  5.2.3.6 ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน จากการวิจัยพบว่า ความมีเอกลักษณ์
ของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า งานที่ข้าราชการ สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย รับผิดชอบ มีเป้าหมาย และระ บบการท างานที่
ชัดเจนแตกต่างจากงานอื่น ๆ และในบางคร้ังจ าเป็นต้องกระท าแข่งกับเวลา ข้าราชการของสถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จึงจ าเป็นต้องเข้าใจในขอบเขตจุดเร่ิมต้นและ
จุดสิ้นสุดของงานที่รับผิดชอบ มิฉะนั้น อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อส่วนรวมได้ ข้าราชการ         
ทุกนาย จึงมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จโดยเร็ว ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สเตียร์ และ พอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1982)  ที่พบว่า 
ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความชัดเจนของงาน ความเป็นอิสระในการ
ปฏิบัติงาน งานที่มีลักษณะท้าทาย และงานที่มีความหลากหลาย 
 
 5.2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 
  5.2.4.1 ด้านความส าคัญของตนต่อองค์การ จากการวิจัยพบว่า ความส าคัญของ
ตนต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ผู้วิจัยเห็นว่า เกิดจาก สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยตระหนักว่า 
บุคคล เป็นทรัพยากรที่มี คุณค่าที่สุดขององค์การ และมีการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ วิชาการให้แก่ ข้าราชการ อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการจัดสวัสดิการได้ตรงกับความต้องการ      
จึงท าให้ข้าราชการมีความรู้สึกว่าองค์การเล็งเห็นความส าคัญของตน ส่งผลให้เกิดความรู้สึกต้องการ
ท างานให้องค์การ อันน ามาซึ่งความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในที่สุด  ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ 
สเตียร์ (Steer, 1977: 46 – 56) ที่ได้ให้ข้อสรุปไว้ว่า หากผู้บริหารให้ความส าคัญแก่บุคลากรโดยการ
ให้เกียรติมอบความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบ ริหาร มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับ
ความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ จึงเกิดความรู้สึกจงรักภักดี รวมทั้ง
คิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จนส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในที่สุด 
  5.2.4.2 ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ จากการวิจัยพบว่า ความรู้สึก
ว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ผู้วิจัยเห็นว่า เกิดจาก 
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สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีบทบาทต่อกองบัญชาการกองทัพไทย
ในฐานะส่วนการศึกษา จนได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาระดับสูง ในด้านประสิทธิภาพของ
การท างาน ประกอบด้วย หน่วยมีนโยบายในการดูแล ข้าราชการ ให้มีความเจริญเติบโตก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน และด้านสวัสดิการ จึงท าให้ข้าราชการเกิดความรู้สึกว่าหน่วยมีความมั่นคง ปลอดภัย 
และเป็นที่พึ่งพึงได้ จึงเกิดความเช่ือมั่น แล ะมีความพยายามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จ นั่นก็คือ เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การนั่นเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อัลเลน และ 
เมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990: 1 – 18) ที่เห็นว่าองค์ประกอบหนึ่งของปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม คือ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ  
  5.2.4.3 ด้านความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ จากการวิจัยพบว่า 
ความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้
ผู้วิจัยเห็นว่า เกิดจากน โยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ สถาบันวิชาการป้ องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ถือว่า บุคคล เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดขององค์การ ดังนั้น     
การที่ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  กองบัญชาการกองทัพไทย มีการด าเนินการในด้านการ
ส่งเสริมความก้าวหน้า และพัฒนาความรู้ ความสามารถของข้าราชการ การดูแลสวัสดิการให้ตรงกับ
ความต้องการและการส่งเสริมให้ข้าราชการท างานเป็นทีม จึงล้วนเป็นปัจจัยที่ท าให้ข้าราชการ 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี ส่งผลให้
ข้าราชการเกิดความรู้สึกต้องการท างานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ และมีความต้อ งการที่จะอยู่
ท างานกับองค์การต่อไป ส่ิงนี้ก็คือ เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การนั่นเอง  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ สเตียร์ และ พอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1979: 303 – 304) ที่มีความเห็นว่าความผูกพัน         
ต่อองค์การเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการ
เกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment) ได้แก่ การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational 
Entry) การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) และการขาดงานและการลาออก
ของพนักงาน 
  5.2.4.4 ด้านความน่าเช่ือถือขององค์การ จากการวิจัยพบว่า ความน่าเช่ือถือ
ขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ในเร่ืองนี้ผู้วิจัยเห็นว่า การที่ข้าราชการ 
สถาบัน วิชาการป้องกันประเทศ กองบั ญชาการกองทัพไทย มีความรู้สึกว่า องค์การที่ตนสังกัดอยู่ 
ได้รับความ เช่ือถือทั้งจากผู้บังคับบัญชาช้ันสูง และหน่วยงานหรือส่วนราชการอื่น ๆ ในด้านความรู้ 
ความสามารถ และประสิทธิภาพการท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกต้องการที่จะท างานอยู่กับองค์การ 
และมีความรู้สึกผูกพันตามไปด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สเตียร์ (Steer, 1977: 46 – 56)       
ที่พบว่าความน่าเช่ือถือขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกในองค์การมีความมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานได้
อย่างมีเสถียรภาพ และจะรู้สึกผูกพันกับองค์การมากขึ้น หากองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึก      
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ในจุดนี้ได้ ก็จะเป็นสาเหตุท าให้เกิดความรู้สึกว่าไม่ต้องการท างาน จนอาจถึงขั้นตอนลาออก หรือ
โอนย้ายไปจากองค์การเดิม 
 
 5.2.5 ความคิดเห็นที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 
  5.2.5.1 ด้านความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ของ
องค์การ กลุ่มตัวอย่างมีแนวโน้มคิดเห็นตรงกันว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ให้การยอมรับและยินดีปฏิบัติ
ตามนโยบาย เป้าหมาย และกฎ ระเบียบของหน่วย รวมทั้งต้ังใจว่าจะช่วยผลักดันอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้งานของหน่วยบรรลุตามเป้าหมาย เนื่องจากเห็นว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องสมควร
ปฏิบัติตาม นอกจากนั้น ข้าราชการยังเช่ือมั่นว่าจ ะสามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของหน่วยได้ 
เนื่องจากเห็นว่า นโยบาย เป้าหมาย แนวคิด แนวการบริหาร และวิธีปฏิบัติงานของหน่วย สามารถ
สร้างแรงบันดาลใจ   ในการท างานได้เป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม มีข้อสังเกตว่าข้าราชการส่วนหนึ่ง    
ยังมีความไม่แน่ใจในเร่ืองความศรัทธาและการยอมรับค่านิยมของหน่วยงานบางประการ เนื่องจาก
นโยบาย เป้าหมาย แนวคิด และวิธีปฏิบัติงานของหน่วย ยังขาดความสอดคล้องกับความต้องการ   
ของตน เช่น นโยบายในการท างาน นโยบายด้านสวัสดิการ (ที่พัก เบี้ยเลี้ยง รถ รับ – ส่ง ค่ารักษาพยาบาล 
ฯลฯ) การพิจารณาความดีความชอบ เป็นต้น และประการส าคัญที่สุดคือ ข้าราชการยังขาดความ
ตระหนักว่าปัญหาของหน่วยก็คือ ปัญหาของตนเช่นกัน 
  5.2.5.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ ของ
องค์การ กลุ่มตัวอย่างมีแนวโน้มคิดเห็นตรงกันว่าข้าราชการส่ว นใหญ่ต่างมีความตั้งใจและเต็มใจ     
อย่างมากที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานของหน่วยบรรลุเป้าหมายด้วยการ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานตามที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุดทุกคร้ัง โดยจะหยุดงานหรือ         
ลาเฉพาะเมื่อมีความจ าเป็นเท่านั้น เนื่องจากมีค วามรู้สึกว่าการปฏิบัติงานเพื่อหน่วยมีความส าคัญ
มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งจะเห็นได้ชัดเจนจากการที่ข้าราชการมีความเต็มใจปฏิบัติงาน          
ที่หน่วยมอบหมายให้ แม้ว่างานนั้นมิได้อยู่ในความรับผิดชอบ นอกจากนั้น ข้าราชการยังมีความเต็ม
ใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนต น เพื่อปฏิบัติงานให้หน่วย แม้จะไม่ได้ค่าตอบแทน หรือได้รับ
ค่าตอบแทนไม่คุ้มค่าเหนื่อย รวมทั้งพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามาพัฒนาหน่วย             
ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ อย่างไรก็ตาม มีข้อสังเกตประเด็นหนึ่งว่าข้าราชการยังไม่แน่ใจว่า เมื่อมีข้อมูล             
ที่สามารถน ามาปรับปรุงงานของหน่วยได้ ตนจะน าเสนอผู้บังคับบัญชาทันทีหรือไม่ 
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  5.2.5.3 ด้านความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
กลุ่มตัวอย่างมีแนวโน้มคิดเห็นตรงกันว่าการตัดสินใจท างานใน สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง เนื่องจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานหน่วยงานแห่งนี้มาห้วงระยะเวลาหนึ่งท าให้รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยอย่าง
แท้จริง  ซึ่งจะเห็นได้ชัดเจนในกรณีเมื่อการท างานเกิดความผิดพลาดจนถูกต าหนิหรือถูกลงโทษ 
ข้าราชการก็ไม่มีความรู้สึกย่อท้อและมีความตั้งใจที่จะท างานต่อไป รวมทั้งมีความยินดีและยินยอม 
หากจะต้องมีการเปลี่ยนงานใหม่ที่อาจไม่มีความถนัด ทั้งนี้ เพื่อความเหมาะสมในหน่วยงาน อย่างไร
ก็ตาม  มีข้อสังเกตประเด็นหนึ่งว่าข้าราชการยังมีความไม่แน่ใจในเร่ืองการขอโอนย้ายหรือลาออก
จากหน่วยงานแห่งนี้ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ  
 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
 
  ในการเสริมสร้างให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อองค์การนั้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ 2 ด้าน 
ดังนี้ 
    5.3.1.1   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
     ก) การสร้างจุดแข็งขึ้นภายในองค์การโดยพยามยามช้ีแจงถึงวิสัยทัศน์ บทบาท 
ความส าคัญของหน่วยที่มีต่อกองทัพ/ประเทศชาติ ภารกิจที่ได้รับมอบหมายและผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น
ให้ข้าราชการทราบและเข้าใจอย่างถ่องแท้ เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการที่จะปฏิบัติงาน      
ให้บรรลุผลส า เร็จตามเป้าหมาย ตลอดจนสร้างความเช่ือมั่น  และเน้นให้ข้าราชการเห็นถึงคุณค่า    
ของตนที่มีผลต่อความส าเร็จของหน่วยด้วย  
  ข) นโยบายการส่งเสริมและสนับสนุนด้านการศึกษา โดยส่งข้าราชการไป เข้า
รับการศึกษาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งเปิดการอบรมและช้ีแนะสิ่งที่ เป็นประโยชน์
ต่อการรับราชการให้แก่ข้าราชการ โดยใช้บุคลากรภายในหน่วยหรือเชิญบุคคลที่เคยรับราชการ      
ในหน่วยที่ประสบความส าเร็จมาบรรยาย หรือให้แนวทางในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้ มีความรู้ ความสามารถ และ ความพร้อม ที่จะท างาน ในความรับผิดชอบตน ได้อย่างเต็ม
ความสามารถ  
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   ค) นโยบายการมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของแต่ละบุคคล โดยการ
จัดแบ่งงาน และความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในองค์การให้เหมาะสมเท่าเทียมกัน รวมทั้งมีการ
จัดระบบหมุนเวียนการปฏิบัติงานในองค์การ เพื่อขจัดปัญหาการแบ่งแยก อันเนื่องมาจากลักษณะงาน 
ความรับผิดชอบ สวัสดิการ ฯลฯ  
  ง) มีการก าหนดเป้าหมาย นโยบายเกี่ยวกับแนวทางการรับราชการในหน่วย 
ระเบียบ แบบแผน และวัฒนธรรมองค์การให้ชัดเจน โดยให้มีการบังคับใช้อย่างเคร่งครัดและต่อเนื่อง 
รวมทั้งมีการเสริมสร้างบรรยากาศภายในองค์การให้มีความน่าอยู่และน่าท างาน ตลอดจนพยายาม
ส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์ในองค์การให้มากขึ้นด้วย  
   จ) นโยบายส่งเสริมการท างานเป็นทีม และกระตุ้นข้า ราชการให้เกิดแรงจูงใจ    
ในการท างาน รวมทั้งส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงหน่วย เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจ
ในการเป็นสมาชิกของหน่วย ตลอดจนให้แต่ละกองมีการปฏิบัติงานร่วมกันให้มากขึ้น  
   ฉ) นโยบายการ ปลูกฝังอุดมการณ์ที่ดีในการท างาน รวมทั้งจัดอบรมและ
สัมมนา เพื่อให้ข้าราชการมีความรู้ ความเข้าใจ และรับรู้ถึงเป้าหมาย และความส าคัญของหน่วยที่มี
ต่อกองบัญชาการกองทัพไทย ตลอดจนรับทราบถึงแนวทางการรับราชการภายในหน่วย  
    5.3.1.2  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร 
  ก) ผู้บังคับบัญชาจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมี
ลักษณะความเป็นผู้น า มีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการบริหารองค์การ ปกครองบังคับบัญชา และ
การพิจารณาความดีความชอบ  
   ข) ควรปลูกฝังภาวะความเป็นผู้น า ความเสียสละ อุดมการณ์ที่ดีในการท างาน 
การปฏิบัติ ตามระเบียบและนโยบายที่ได้รับมอบหมาย และการสร้างจิตส านึกในเร่ืองการเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงานเป็นหลัก  
   ค) ผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างความเช่ือมั่นและขวัญก าลังใจที่ดี รวมทั้งดูแล       
ในเร่ืองสิทธิ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสภาพความเป็นอยู่ ตลอ ดจนจัดให้มีสวัสดิการ
อย่างเหมาะสมเท่าเทียมกัน และตรงความต้องการอย่างต่อเนื่อง  
   ง) ควรเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การก าหนดเป้าหมาย แนวทางด าเนินการที่มีความส าคัญและค่านิยมขององค์การ ในลักษณะของการ
ระดมสมองในแต่ละระดับช้ัน เพื่อให้ข้าราชการรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการบริหาร รวมทั้งมีการช้ีแจง
การด าเนินการให้เข้าใจอย่างถูกต้องตรงกันด้วย  
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   จ) ควรปลูกฝังค่านิยมที่ดีในการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการ ทั้งที่รับราชการ     
ในหน่วยอยู่ในปัจจุบัน และผู้ที่เพิ่งเข้ามารับราชการใหม่ โดยมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
   ฉ) ควรพัฒนาศักยภาพในด้านต่าง ๆ ของข้าราชการให้สูงขึ้น อาทิ ด้าน
การศึกษา เทคโนโลยีและสารสนเทศ ภาษา ฯลฯ รวมทั้งจัดให้มีการประเมินผลงานของหน่วยทุกปี 
เพื่อตรวจสอบพัฒนาการความก้าวหน้าของหน่วย ทั้งนี้เพื่อการพัฒนาองค์การให้เป็ นที่ยอมรับ
โดยทั่วไป  
    ช) ระบบขององค์การจะต้องไม่ขัดแย้งกับข้าราชการ เช่น ระบบคุณธรรม กับ 
ระบบอุปถัมภ์ เป็นต้น นอกจากนั้นในเร่ืองส าคัญ ๆ ไม่ควรมอบหมายความรับผิดชอบให้ผู้หนึ่งผู้ใด
ด าเนินการเพียงล าพัง แต่ควรด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการหรือคณะท างาน  
  ซ) ควรพิจารณาความดีความชอบ และส่งเสริมความก้าวหน้าหน้าที่การงาน 
รวมทั้งตอบแทนผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค ตามความสามารถในการปฏิบัติงาน 
มิใช่แบบเฉลี่ย ด้วยสิ่งที่เหมาะสมสอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน  
  ฌ) ผู้บังคับบัญชาควรมีการซักถาม รวมทั้งผลักดัน ส่งเสริม และเปิดโอกาสให้
ข้าราชการแสดงความคิดเห็น ความสามารถ และศักยภาพของตนออกมาได้อย่างเต็มที่ รวมทั้ง
ยอมรับความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ของทุกคนเพื่อน าไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยให้มี
ประสิทธิภาพที่ดีขึ้น เนื่องจากบางคนรับราชการในหน่วยมายาวนาน  ย่อมทราบดีถึงพัฒนาการ      
ทั้งด้านบวกและด้านลบของหน่วย  
  ญ) สร้างวัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็งและย่ังยืน โดยการส่งเสริมและ
เสริมสร้างความสามัคคีภายในหน่วย มีการจัดระบบแบบพ่ีเลี้ยง เพื่อปลูกฝังอุดมการณ์ในการท างาน
ตามแบบฉบับของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ตั้งแ ต่แรกเข้ามารับราชการในหน่วยนี้ รวมทั้ง
สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการมีความพยายามที่จะตอบแทนหน่วยให้มากที่สุด  
   ฎ) จัดกิจกรรมร่วมที่ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างข้าราชการในหน่วย    
ให้เพิ่มมากขึ้น เพื่อรับฟังปัญหา เสริมสร้างความเข้าใจ  ความจริงใจ ความไว้วางใ จ ลดช่องว่าง
ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับ ผู้ใต้บังคับบัญชา และสร้างความเป็นเอกภาพขึ้นภายในหน่วย เช่น จัดการ
แข่งขันกีฬา จัดให้ข้าราชการเดินทางไปทัศนศึกษาสถานที่ส าคัญ มีการพบปะสังสรรค์หรือพูดคุย
ตามโอกาส จัดให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างานระหว่างกอง ผู้บั งคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น รวมทั้งเชิญอดีตข้าราชการซึ่งเคยรับราชการในหน่วยมาร่วมกิจกรรมด้วย 
เพื่อสื่อให้เห็นถึงความผูกพันระหว่างกัน  
   ฏ) ส่งเสริมและเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ความรัก ความสามัคคีภายในหน่วย
อย่างต่อเนื่อง โดยเน้นหลักคุณธรรมเป็นส าคัญ รวมทั้งท าให้ข้าราชการเกิดความอบอุ่นและรู้สึกว่า
องค์การนี้เปรียบเสมือนเป็นบ้านหลังที่สอง  
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   ฐ) ให้ความเคารพ เช่ือถือ ยอมรับ ให้เกียรติ ให้โอกาส ให้ความส าคัญรวมทั้งเห็น
ถึงแนวความคิดและคุณค่าซึ่งกันและกัน โดยไม่มีการแบ่งแยก  
   ฑ) เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้รั บความเดือดร้อน ผู้บังคับบัญชาสมควรพิจารณา
หาทางให้ความช่วยเหลือตามระเบียบ หรือการให้ความช่วยเหลือด้วยความเมตตา  
 
  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 
    5.3.2.1 ควรขยายขอบเขตการศึกษาในส่วนที่มิได้มีการศึกษาครอบคลุม         
ในคร้ังนี้  เช่น การเพิ่มตัวแปรอิสระด้านโครงสร้างขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่น่าจะมีผลต่อความ
คิดเห็นของข้าราชการในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ 
    5.3.2.2 ควรจะมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทย ซึ่งปฏิบัติงานในกรมฝ่ายเสนาธิการทุกสายงาน 
    5.3.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาผลกระทบต่างๆ ที่ได้รับอิทธิพลจากระดับ
ความมากน้อยของความผูกพันต่อองค์การ เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงาน
ภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
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                                                                                                      แขวงดินแดง กรุงเทพฯ 10400 
 

              มกราคม 2556 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

   ด้วยดิฉัน สิบเอกหญิ ง จิณณรัตน์ ส ารวมจิต ต าแหน่ง เสมียนแผนกศึกษา              
ในประเทศ  กองการศึกษา กองบัญชาการสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ได้รับอนุมัติจาก
กองบัญชาการกองทัพไทย ให้เข้ารับการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท หลักสูต รรัฐประศาสนศาตร    
มหาบัณฑิต ณ มหาวิทยาลัยรังสิต  ซึ่งปัจจุบันอยู่ในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์ เร่ือง “ความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการทหาร สังกัดสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย”  
  ปัจจุบัน การด าเนินการอยู่ในขั้นตอนของการรวบรวมข้อมูล ในการนี้ ดิ ฉันใคร่ขอ
ความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามฉบับนี้ บนพื้นฐานข้อมูลตามความเป็นจริง           
ที่ใกล้เคียงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาในภาพรวมของ
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยท่านไม่ต้องระบุช่ือในแบบสอบถามนี้ และขอรับรองว่าข้อ มูลที่ท่าน
ตอบจะถูกเก็บเป็นความลับ และไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านแต่ประการใด เนื่องจาก
ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวมของ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ เท่านั้น ผู้วิจัยขอเรียน
ให้ท่านทราบอีกครั้งหนึ่งว่า ค าตอบของท่านทุกข้อมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการวิจัยในคร้ังนี้ 
  ดิฉันหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณ
ท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ด้วย 
 
                 ขอแสดงความนับถือ 
 

         สิบเอกหญิง 
 

               (จิณณรัตน์   ส ารวมจิต) 
                    ผู้วิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 

ค าช้ีแจงในการกรอกแบบสอบถาม 
 

 

  แบบสอบถาม ฉบับนี้ จัดท าโดยนักศึกษาปริญญาโท  หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต ม หาวิทยาลัย รังสิต เพื่อเป็นส่วนหนึ่งของ การศึกษาวิจัย  เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการ ทหาร สังกัด สถาบันวิชาการป้องกันประเท ศ  ค าถามในแบบสอบถามฉบับนี้ ไม่มี

การตัดสินว่าถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบค าถามทุกข้อให้ตรงกับความรู้สึกหรือความคิดเห็นของ

ท่านได้มากที่สุด โดยไม่จ าเป็นที่ค าตอบของท่านจะต้องเหมือนกับผู้อื่นเสมอไป  ผู้วิจัยใคร่ขอให้

ท่านกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อด้วยตัวของท่านเอง ให้ตรงกับความรู้สึกที่แท้จริง ทั้งนี้ข้อมูลจาก

แบบสอบถามดังกล่าวจะถูกเก็บเป็นความลับ และจะใช้ประโยชน์เฉพาะงานวิจัยนี้เท่านั้น โดยค าถาม   

จะแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 8 ข้อ 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อ คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์    
ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 65 ข้อ 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ จ านวน 3 ข้อ 
 
ตอนที่ 1 : ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / หรือ เติมข้อความลงในช่องว่างให้ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
 

1. เพศ  1. ( ) ชาย      2.  ( ) หญิง  
2. ปัจจุบันท่านอายุ 

1. ( ) 20 – 30 ปี  2.  ( ) 31 – 40 ปี  
3.  ( ) 41 – 50 ปี  4.  ( ) 51 – 60 ปี  

3. ระดับการศึกษา 
 1. ( ) ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี    
 2.  (       )   ระดับปริญญาตรี  
 3.  (       )   ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
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4. สถานภาพการสมรส 
 1. ( ) โสด   2. ( ) สมรส  
 3. ( ) หม้าย   4. ( ) หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 
5. ระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งนี้ จนถึงปัจจุบัน 

1. ( ) 1 – 8  ปี  2.  ( ) 9 – 16  ปี  
3.  ( ) 17 – 24  ปี  4.  ( ) 25  ปขีึ้นไป  

6. ต าแหน่งงานในหน่วยงาน 
 1. ( ) เสมียน  
 2. ( ) ประจ ากอง – หัวหน้าแผนก  
 3. ( ) ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอก) – รอง ผอ.กอง 
 4.  ( ) ฝ่ายเสนาธิการประจ ากรม (พันเอกพิเศษ) – ผอ.กอง ขึ้นไป 
 5.  ( ) ประจ ากรม (ทุกช้ันยศ) 
7. รายได้ประจ า (เงินเดือน เงินเพิ่มพิเศษ ฯลฯ) ต่อเดือนของท่าน 
 1. ( ) ไม่เกิน 10,000 บาท   
 2. ( ) 10,001 – 20,000 บาท   
 3. ( ) 20,001 – 30,000 บาท   
 4.  ( ) มากกว่า 30,000 บาท   
8. รายได้เสริมอื่น ๆ ต่อเดือนของท่าน 
 1. ( ) ไม่มี    
 2. ( ) ไม่เกิน 10,000 บาท   
 3. ( ) 10,001 – 20,000 บาท   
 4.  ( ) มากกว่า 20,000 บาท   
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ตอนที่ 2   : ข้อมูลเกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ที่ได้รับจาก
   การปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ 
 
ค าช้ีแจง  ขอให้ท่านเลือกตอบเพียง 1 ช่อง โดยการท าเครื่องหมาย / ในช่องที่ตรงกับความรู้สึก 
   ของท่านมากที่สุด จาก 5 ตัวเลือก ดังนี้ 
   5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิงกับข้อความนั้น 
   4 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
   3 หมายถึง ไม่แน่ใจกับข้อความนั้น 
   2 หมายถึง ไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้น 
   1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิงกับข้อความนั้น 
 

ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 ความมีอิสระในการท างาน 
9 
 

ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่อยู่ใน 
ความรับผิดชอบหรือได้รับการมอบหมาย 

      

10 ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองและแสดง 
ความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะ 
ปฏิบัติงานได ้

      

11 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คิดเห็นเพื่อปรับปรุงการท างานอย่างเต็มที่ 

      

12 
ในการประชุม ท่านมีโอกาสเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ  
หรือแนะน าวิธีการใหม่ๆ ที่จะน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานของท่านอยู่เสมอ 

      

13 
ท่านมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ 
เพื่อนร่วมงานได้อย่างเปิดเผย 

      

14 
ท่านสามารถแสดงข้อโต้แย้งในการท างานออกมา 
ได้อย่างเปิดเผย 
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

15 
ท่านมีโอกาสร่วมในการวางนโยบาย/ค าสั่ง  
การปฏิบัติงาน หรือมีส่วนในการตัดสินใจแก้ไข
ปัญหาของหน่วยงาน 

      

16 
ผู้บังคับบัญชาขอความเห็นจากท่านหรือเพื่อน
ร่วมงานในการท างานอยู่เสมอ 

      

17 
ท่านสามารถแสดงความเห็นหรือให้ข้อ 
เสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ของหน่วยงานได้ 

      

18 
ท่านมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการ 
ประชุม 

      

 โอกาสก้าวหน้าในงาน 

19 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ท่านมีโอกาส
พัฒนาความรู้ ความสามารถ และเพิ่มทักษะ  
ในการท างานมากขึ้น 

      

20 
การท างานในหน่วยงานนี้ ท าให้ท่านรู้สึกเกิดความ
มั่นคงและก้าวหน้ากว่าองค์การอื่น 

      

21 
ท่านได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ที่
ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน 

      

22 
หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ผู้มี 
ความสามารถก้าวหน้าได้อย่างเต็ม 
ความสามารถ โดยไม่มีข้อจ ากัด 

      

 ความหลากหลายในงาน 

23 
ท่านต้องใช้ความรู้ ความช านาญหลายด้าน 
ประกอบกันในการท างาน 

      

24 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงาน 
ที่น่าสนใจไม่ซ้ าซากจ าเจ หรือน่าเบื่อหน่าย 

      

25 ท่านมีโอกาสได้ท างานที่มีความสลับซับซ้อน       
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

26 

การที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้  
ท่านจะต้องท างานร่วมกับผู้อื่นหรือจ าเป็นจะต้อง
ติดต่อประสานงานหรือมีความสัมพันธ์กับบุคคล
อื่นทั้งในและนอกหน่วยงานอยู่เสมอ 

      

27 
การท างานภายในหน่วยงานของท่าน มักจะท างาน
เป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท างาน 

      

28 
งานที่ท่านรับผิดชอบท าให้ท่านได้สร้าง
ความคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอก
หน่วยงานที่มาติดต่อ 

      

29 
ความสัมพันธ์ระหว่างท่านกับเพื่อนร่วมงานมัก
เป็นไปอย่างราบรื่น 

      

 ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

30 
งานที่ท่านท าอยู่มีระบบการท างานที่ชัดเจน และ 
มีความแตกต่างกับงานอื่น ๆ  

      

31 
งานที่ท่านท าอยู่มีเป้าหมายที่ชัดเจน และมีความ
แตกต่างกับงานอื่น ๆ 

      

32 
ท่านท างานในความรับผิดชอบของท่านได้อย่างดี  
โดยไม่ต้องขอค าแนะน าจากผู้อื่น เนือ่งจาก 
มีขอบเขตที่ชัดเจนและแตกต่างจากงานอื่น ๆ 

      

33 
งานที่ท่านรับผิดชอบมีจุดเร่ิมต้นและ 
จุดสิ้นสุดที่มีขอบเขตชัดเจนและแตกต่าง 
จากงานอื่น ๆ 

      

 ความส าคัญของตนต่อองค์การ 

34 
การปฏิบัติของหน่วยงานต่อตัวท่าน ท าให้รู้สึกว่า
ท่านเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่า 

      

35 
งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อ
ผลส าเร็จของหน่วยงาน 
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
36 เท่าที่ผ่านมาท่านได้รับมอบหมายให้ 

ท างานที่มีความส าคัญและน่าสนใจ 
ของหน่วย 

      

 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ 
37 ท่านรู้สึกสบายใจ มั่นคง และมีความเช่ือมั่น 

เมื่อได้เป็นสมาชิกหรือปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานนี้ 

      

38 ท่านได้รับปัจจัยสนับสนุนอย่างเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ / งานที่ได้รับมอบเป็นพิเศษ 

      

39 ท่านพอใจกับสวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้       
40 ท่านคิดว่าผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับคุ้มค่า 

กับความอุตสาหะที่ได้อุทิศตนในการท างาน 
ให้กับหน่วยงาน 

      

41 เวลาที่ท่านเดือดร้อนเร่ืองงาน หน่วยงานของท่าน
สามารถช่วยเหลือท่านได้ 

      

42 หน่วยงานที่ท่านสังกัดสามารถช่วยเหลือเวลา 
ที่ท่านเดือดร้อนเร่ืองส่วนตัว 

      

 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
43 ท่านเต็มใจจะร่วมท างานกับสมาชิกคนอื่น ๆ  

ในหน่วยอย่างเต็มความสามารถ เสียสละและ 
อุทิศตนเพื่อหน่วยงาน 

      

 
44 

สมาชิกคนอื่น ๆ ในหน่วยมีความเต็มใจที่จะ
ร่วมกันท างานเป็นทีมอย่างเต็มความสามารถ 
เสียสละ และอุทิศตนเพื่อหน่วยงาน 

      

45 ท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
ทุกครั้งเมื่อต้องการความช่วยเหลือ 

      

46 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามัคค ี
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

      

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



187 

ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 ความน่าเช่ือถือขององค์การ 

47 เมื่อหน่วยงานของท่านร้องขอความร่วมมือจาก 
หน่วยงานอื่น มักได้รับการตอบสนองเป็นอย่างด ี

      

48 หน่วยงานของท่านได้รับความเช่ือถือจาก
ผู้บังคับบัญชาช้ันสูง ในด้านความรู้ ความสามารถ 
และประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้งานบรรลุ
ความส าเร็จ 

      

49 ท่านภาคภูมิใจและสามารถบอกกับคนอื่นได้อย่าง
ภาคภูมิใจว่า ท่านรับราชการในหน่วยงานนี้ 

      

 ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมาย  
และค่านิยมขององค์การ 

50 เป้าหมายของหน่วยงานกับเป้าหมายของท่าน 
มีความสอดคล้องกัน 

      

51 นโยบายของหน่วยงานแห่งนี้สอดคล้องกับความ
ต้องการของท่าน เช่น นโยบายในการท างาน, 
นโยบายด้านสวัสดิการ (ที่พัก เบี้ยเลี้ยง รถรับ-ส่ง 
ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ) เป็นต้น 

      

52 ท่านยอมรับและยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ
เป้าหมายของหน่วยงาน และตั้งใจว่าจะช่วย
ผลักดันอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้หน่วยงาน
ของทา่นบรรลุตามเป้าหมาย 

      

53 ท่านเช่ือมั่นว่าท่านสามารถท างานตามเป้าหมาย
ของหน่วยงานท่านได ้

      

54 ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายและแนวทางการบริหารของ
หน่วยงานท่าน สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน
ให้แก่ท่านได้เป็นอย่างดี 

      

55 ท่านเห็นด้วยกับนโยบาย แนวคิด และวิธี
ปฏิบัติงานของหน่วยงานท่าน 
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
56 ท่านคิดเสมอว่าปัญหาของหน่วยงานท่าน คือ 

ปัญหาของท่าน 
      

57 ท่านศรัทธาและยอมรับค่านิยมของหน่วยงานท่าน 
เช่น การพิจารณาความดีความชอบ ฯลฯ 

      

58 ท่านยอมรับในกฎ ระเบียบ ของหน่วยงานท่าน 
รวมทั้งความคิดว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติตาม 

      

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
59 ท่านมีความตั้งใจและมีความเต็มใจอย่างมากที่จะ

ทุ่มเทความรู้ ความสามารถของท่านอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้งานของหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

      

60 ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานเพื่อหน่วยงานมี
ความส าคัญมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว 

      

61 ท่านเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ถึงแม้ว่าหน่วยงาน
มอบหมายงานที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบของ
ท่านให้ท่านปฏิบัติ 

      

62 ท่านเต็มใจเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อ
ปฏิบัติงานให้หน่วย แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน
หรือได้รับค่าตอบแทนแต่ไม่คุ้มค่าเหนื่อย เป็นต้น 

      

63 ท่านทุ่มเทความพยายามที่จะท างานตามที่ได้รับ
มอบหมายให้ดีที่สุดทุกคร้ัง 

      

64 ท่านได้พยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามา
พัฒนาหน่วยงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

      

65 เมื่อมีข้อมูลที่สามารถน ามาปรับปรุงงานของ
หน่วยงาน ท่านจะน าเสนอผู้บังคับบัญชาทันที 

      

66 ท่านจะไม่หยุดงานหรือลาเมื่อไม่มีความจ าเป็น       
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ข้อที ่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ 

ผู้วิจัย 5 4 3 2 1 
 ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 

67 ท่านคิดว่าจะอยู่ปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งนี้
ตลอดไป ตราบเท่าที่หน่วยงานยังด ารงอยู่ 

      

68 การตัดสินใจท างานในหน่วยงานแห่งนี้เป็นการ
ตัดสินใจที่ถูกต้อง 

      

69 แม้เคยมีโอกาสไปรับราชการในหน่วยงานอื่นที่มี
ผลตอบแทนที่สูงกว่า ท่านก็ยังคงเลือกกลับมา
ปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งนี้ต่อไป 

      

70 จากประสบการณ์ที่ได้ท างานกับหน่วยงานแห่งนี้   
ท าให้ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานอย่าง
แท้จริง 

      

71 หากท่านท างานผิดพลาดและโดนต าหนิ /  
ถูกลงโทษ ท่านจะไม่ย่อท้อและจะตั้งใจท างาน
ต่อไป 

      

72 ท่านยินดีและยินยอม หากจะต้องเปลี่ยนจากงาน
เดิมมาเป็นงานใหม่ที่อาจไม่ถนัดเพื่อความ
เหมาะสมในหน่วยงาน 

      

73 ท่านจะไม่ขอโอนย้ายหรือลาออกจากหน่วยงาน
แห่งนี้ เนื่องจากรู้สึกว่ามีภาระหน้าที่ต่อผู้คนใน
หน่วยงาน 
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ตอนที่ 3  : ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
 

ค าช้ีแจง  ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็น หรือให้ข้อเสนอแนะในการสร้างความผูกพันต่อองค์การ 
 

1. ควรด าเนินการอย่างไร เพื่อให้ข้าราชการทหารมีความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายาม 
 ความรู้   ความสามารถที่มีอยู่ เพื่อหน่วยงานแห่งนี้อย่างเต็มความสามารถ 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 

2.  ควรด าเนินการอย่างไร เพื่อให้ข้าราชการทหารมีความเช่ือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม   
ของหน่วยงาน แห่งนี้ 

 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 

3.  ข้อเสนอแนะที่ท่านสามารถแนะน าให้กับหน่วยงานแห่งนี้ เพื่อให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อ
 องค์การและปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 ………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ได้กรุณาสละเวลากรอกข้อมูลในแบบสอบถามฉบับนี ้
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ภาคผนวก ข 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
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สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 

 

ความเป็นมา 

 

  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ (สปท.) จัดตั้งขึ้นตามพระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ
และก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ  กองบัญชาการทหา รสูงสุด กระทรวงกลาโหม พุทธศักราช 
๒๕๓๓ (ประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ เล่ม ๑๐๗ ตอนที่ ๑๖๕ หน้า ๔ - ๑๓ ลง ๕ กันยายน 
๒๕๓๓) ให้ไว้ ณ วันที่ ๒๙ สิงหาคม พุทธศักราช ๒๕๓๓  (ถือเป็นวันสถาปนา ) มาตรา ๔ (๑๘)     
มีหน้าที่พิจารณา เสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ  ประสานงาน ก ากับดูแล  และด าเนินการ
เกี่ยวกับการประศาสน์วิทยาการทางด้านความมั่นคงแห่งชาต ิการป้องกันราชอาณาจักร การยุทธผสม  
การยุทธร่วม  และการอ านวยการในระดับสูง  การศึกษาอบรมเกี่ยวกับการสงคราม การเมืองและ     
การปฏิบัติการจิตวิทยา รวมทั้งการวิจัยทางยุทธศาสตร์ และมาตรา ๔ (๑๙)  
  กรมการศึกษา มีหน้าที่ พิจารณา เสนอความเห็น อ านวยการ  ประสานงาน ก ากับดูแล และ
ด าเนินการ เกี่ยวกับการฝึกศึกษาทางทหาร  การเผยแพร่วิทยาการเกี่ยวกับการทหาร การศึกษาและ
รวบรวมประวัติศาสตร์และโบราณคดีเกี่ยวกับการทหาร  จัดและด าเนินการพิพิธภัณฑ์ทหารและ
ห้องสมุดของกองบัญชาการทหารสูงสุด รวมทั้งด าเนินงานเกี่ยวกับกิจการของสภาการศึกษาวิชาการ
ทหาร  พระราช กฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการ และก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ กองบัญชาการทหาร
สูงสุด กระทรวงกลาโหม (ฉบับที่ ๒) พุทธศักราช ๒๕๓๕ (ประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๐๙ 
ตอนที่ ๑๒๕ หน้า ๓๕ - ๓๘ ลง ๒๙ ธันวาคม ๒๕๓๕) มาตรา ๔ (๑๘) 

  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  มีหน้าที่พิจารณา เสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ  
ประสานงาน ก ากับดูแล และด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษาในระดับสูง  การประศาสน์วิทยาการ
ทางด้านความมั่นคงแห่งชา ติ การป้องกันราชอาณาจักร การยุทธผสม  การยุทธร่วมและการ
อ านวยการในระดับสูง การศึกษาอบรมเกี่ยวกับสงครามการเมืองและการปฏิบัติการจิตวิทยา  รวมทั้ง
การวิจัยทางยุทธศาสตร์ และมาตรา ๔ (๑๙)  

  กรมยุทธศึกษาทหาร มีหน้าที่  พิจารณา เสนอความเห็น  วางแผน  อ านวยการ ประสานงาน 
ก ากับดูแล  และด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษาทางทหาร การเผยแพร่วิทยาการเกี่ยวกับการทหาร  
การศึกษาและรวบรวมประวัติศาสตร์และโบราณคดีเกี่ยวกับการทหาร จัดและด าเนินการ พิพิธภัณฑ์
ทหาร และห้องสมุดของกองบัญชาการทหารสูงสุด รวมทั้งด าเนินงานเกี่ยวกับกิจการสภาการศึกษา
วิชาการทหาร ค าสั่งกองบัญชาการทหารสูงสุด (เฉพาะ) ที ่๕๓๔/๒๕๓๕ ลง ๒๙ ธันวาคม ๒๕๓๕ 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



192 
 

 

เร่ือง อัตรา กองบัญชาการ ทหารสูงสุด  (ให้ใช้อัตราเฉพาะกิจหมายเลข ๔๑๐๐ ตั้งแต่ ๒๔ มีนาคม 
๒๕๓๔) พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการ และก าหนดหน้าที่ ของส่วนราชการ  กองบัญชาการ
ทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๓๙ (ประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๓ ตอนที่ 
๗๒ ก หน้า ๑ - ๕ ลง ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๓๙) มาตรา ๔ (๑๘)  

  สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  มีหน้าที่พิจารณา เสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ  
ประสานงาน ก ากับดูแล และด าเนินการเกี่ยวกับ การศึกษาในระดับสูง  การประศาสน์วิทยาการ
ทางด้านความมั่นคงแห่งชาติ และการวิจัยทางยุทธศาสตร์ และมาตรา ๔ (๑๙)  
  กรมยุทธศึกษาทหาร มีหน้าที่ พิจารณา เสนอความเห็น วางแผน อ านวยการ  ประสานงาน 
ก ากับดูแล และด าเนินการเกี่ยวกับการฝึกศึกษา และวิทยาการทางทหาร ของกองบัญชาการทหาร
สูงสุด รวมทั้งด าเนินงานเกี่ยวกับกิจการของสภาการศึกษาวิชาการทหาร พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วน
ราชการ และก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการ  กองบัญชาการท หารสูงสุด ก ระทรวงกลาโหม 
พุทธศักราช ๒๕๕๒ (ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๖ ตอนที่ ๑๙ ก หน้า ๑๐ - ๑๕ ลง ๓๐ มีนาคม 
๒๕๕๒) ให้ไว้  ณ ๒๗ มีนาคม  ๒๕๕๒ มีผลบังคับใช้ตั้งแต่ ๑ เมษายน ๒๕๕๒ (กองบัญชาการ
กองทัพไทย แบ่งส่วนราชการออกเป็น ๑ -๑๗ หน่วย ๑๗) สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  (ภารกิจ
ตามย่อหน้าแรก ไม่มี “กรมยุทธศึกษาทหาร”)   
 
 

วิสัยทัศน์ 
เป็นองค์การน าในการประศาสน์วิทยาการด้านความมั่นคงอย่างมีประสิทธิผลในระดับ

มาตรฐานสากล 
 
 

พันธกิจ 

1)  

1)    การประศาสน์วิทยาการทางด้านความมั่นคงแห่งชาติ 
2) วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแล และด าเนินการเกี่ยวกับการศึกษาในระดับสูง 

 
 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1)  

2) การจัดการศึกษาให้มีความรู้ด้านความมั่นคงในระดับมาตรฐานสากล 
3) พัฒนางานวิจัยและงานสร้างสรรค์ทางวิชาการ 
4) การพัฒนาองค์การให้ทันสมัย 
5) การสร้างภาพลักษณ์ให้เป็นที่ยอมรับทั้งในและต่างประเทศ 
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ภารกิจ 
  มีหน้าที่เสนอความเห็นเกี่ยวกับนโยบาย  วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับดูแล และ
ด าเนินการ เกี่ยวกับการศึกษา  การประศาสน์วิทยาการ ด้านความมั่นคงแห่งชาติ การวิจัยทาง
ยุทธศาสตร์ การเผยแพร่วิทยาการทางทหาร การประวัติศาสตร์ โบราณคดีและพิพิธภัณฑ์ทหาร การ
ด าเนินงาน อนุสรณ์สถานแห่งชาติ  และสภาการศึกษาวิชาการทหารของกองทัพไทย  มีผู้บัญชาการ
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 
 

การแบ่งส่วนราชการ 

 สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ แบ่งส่วนราชการประกอบด้วย 
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1) วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  เป็น สถาบันการศึกษาสูงสุดด้านความมั่นคง             
มีหน้าที่ประศาสน์วิทยาการในการป้องกันราชอาณาจักรให้แก่ผู้บริหารทุกภาคส่วน เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจและความรับผิดชอบร่วมกัน ในการรักษาความมั่นคงและส่งเสริมการพัฒนาความมั่นคงของชาติ 
มีผู้อ านวยการวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

 
2)  วิทยาลัยเสนาธิการทหาร   มีหน้าที่ ประศาสน์วิทยาการให้แก่นายทหารช้ันผู้ใหญ่ 

เกี่ยวกับ ยุทธศาสตร์ทหาร การปฏิบัติการร่วม / ผสมและวิทยาการอื่นๆ  ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
วางแผน และอ านวยการยุทธ ในการรักษาความมั่นคงแห่งชาติ มีผู้บัญชาการวิทยาลัยเสนาธิการทหาร   
เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ  

 
3)  สถาบันจิตวิทยาความมั่นคง มีหน้าที่วางแผน อ านวยการ ประสานงาน  ก ากับดูแล 

เสนอแนะ และด าเนินการประศาสน์วิทยาการด้านสังคมจิตวิทยา สงครามการเมือง  การปฏิบัติการ
ข่าวสารแก่ข้าราชการทหาร ต ารวจ พลเรือน ตลอดจนพนักงานองค์กรของรัฐ  และบุคคลอื่นตามที่
ได้รับมอบหมาย ศึกษาวิจัย และพัฒนา หลักนิยมด้านสังคมจิตวิทยา สงครามการเมือง การปฏิบัติการ
ข่าวสาร ให้เป็นประโยชน์ต่อความมั่นคงแห่งชาติ  มีผู้อ านวยการสถาบันจิตวิทยาความมั่นคงเป็น
ผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 

 
4)  ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ มีหน้าที่วางแผน ด าเนินการเพื่อการศึกษา วิจัย และประเมิน

สภาวะแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ ที่มีผลกระทบต่อความมั่นคงของชาติทุกด้าน ตลอดจนให้ข้อคิดเห็น
และข้อเสนอแนะ ด้านยุทธศาสตร์และความมั่นคงแก่ผู้บังคับบัญชาของกองทัพและรัฐบาล มีผู้อ านวยการ
ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์เป็นผู้บังคับบัญชา 

 
5) โรงเรียนเตรียมทหาร มีหน้าที่ปกครอง บังคับบัญชา และให้การศึกษาอบรมในด้าน

พุทธิพิสัย  จิตพิสัย ทักษพิสัย กับวิชาทหารและวิชาต ารวจ เพื่อให้เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติและทัศนคติ
พื้นฐาน พร้อมที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความก้าวหน้า ทั้งในด้านความรู้ อุปนิสัยและคุณสมบัติของ           
ผู้น าหน่วย มีผู้บัญชาการโรงเรียนเตรียมทหารเป็นผู้บังคับบัญชา 

 
6) โรงเรียนช่างฝีมือทหาร มีหน้าที่ให้การศึกษาวิชาช่างสาขาต่างๆ ให้ได้บุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถที่จะเป็นช่าง ตามความต้องการของส่วนราชการต่างๆ ในกระทรวงกลาโหม กับเพื่อผลิต
ช่างฝีมือประเภทต่างๆ เพื่อรองรับการขยายตั วทางเศรษฐกิจตามนโยบายของรัฐบาล มีผู้บัญชาการ
โรงเรียนช่างฝีมือทหารเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ 
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ค่านิยมหลักกองบัญชาการกองทัพไทย 
ความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism)  
ความจงรักภักดี (Loyalty)  
ความกล้าหาญ (Courage)  
การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

 

ความหมาย 

1) เป็นองค์ประกอบพื้นฐานที่ส าคัญอันหนึ่งขององค์การ ซึ่งจะบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่
พึงประสงค์ว่า ต้องการให้บุคลากรทุกคนในองค์การประพฤติปฏิบัติตนอย่างไร ก าหนดขึ้นเพื่อให้
เป็น “พฤติกรรมที่พึงประสงค์” ของกองบัญชาการกองทัพไทย 

2) เป็นสิ่งที่ก าหนดให้ก าลังพลทุกนาย มีพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนที่เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

3) เป็นส่วนประกอบหนึ่งที่ส าคัญในการผลักดันให้กองบัญชาการกองทัพไทย บรรลุวิสัยทัศน์
ที่ก าหนด 

4) เป็นรากฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การที่ไม่พึงประสงค์ของกองบัญชาการ
กองทัพไทยไปสู่วัฒนธรรมองค์การที่ดีต่อไป  

 

ค่านิยมหลักในการปฏิบัติ 

ก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยทุกระดับช้ัน จะได้รับการเตรียมความพร้อมที่จะ
ยอมรับในความรับผิดชอบ มีความคิดที่รอบคอบเกี่ยวกับผลที่จะตามมาจากการกระท าของตน และ
พร้อมรับผิดจากผลของการกระท านั้น 

ค่านิยมหลักที่ก าหนดขึ้น จะมีพฤติกรรมบ่งช้ีก ากับ เพื่อน าไปสู่การประเมินผล
พฤติกรรมการปฏิบัติของก าลังพลแต่ละนายได้อย่างชัดเจน  
 

ความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism) เราภาคภูมิใจในงานที่ท าหรือไม่ 

ประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมเนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพทหาร อย่างเคร่งครัด
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จ โดยใช้ความเช่ียวชาญในงาน    
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพสูง  
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1) มีความคิ ดริเร่ิมสร้างสรรค์ พยายามค้นหาแนวทางปฏิบัติที่ดีกว่าในการท างานเพื่อ
ขจัดสิ่งที่ไม่มีประสิทธิภาพและไร้ประโยชน์ โดยมุ่งที่ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

2) หมั่นฝึก ศึกษา และพัฒนาตนเอง เพื่อแสวงหากระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ให้ดีย่ิงขึ้น  

3) ปฏิบัติงานอย่างมีส่วนร่วม และสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน
ตามสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4) ให้ค าแนะน าที่ถูกต้อง ทันเวลา ครอบคลุม และยุติธรรม ในงานตามหน้าที่ของตนเอง 
5) แสดงออกถึงมาตรฐานสูงสุดของความซื่อสัตย์อย่างแท้จริง  
6) ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับช้ัน ต้องมีความยุติธรรมและพร้อมรับผิดต่อการกระท าและ       

การตัดสินใจ 
7) ไม่ยินยอมให้มีการประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง ด้วยการปกปิดพฤติกรรม

ดังกล่าว ซึ่งจะน าไปสู่การเสื่อมเสียช่ือเสียงของหน่วย  
 

พฤติกรรมการเป็นทหารอาชีพ สรุปได้ดังนี้ 
1) ความมีวินัย (Disciplinary)  
2)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result-based)  
3)  การสร้างนวัตกรรม (Innovation) 
4)  ความเป็นผู้น า (Leadership)  
5)  ความซื่อสัตย์ (Integrity)  

 

ความจงรักภักดี (Loyalty)  เราสามารถเป็นผู้ที่ได้รับ ความไว้วางใจหรือไม่ 

การยึดมั่นและแสดงออกซึ่งการปกป้องเทิดทูน และพิทักษ์รักษาสถาบันชาติ ศาสนาและ
พระมหากษัตริย์ โดยแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 

1) น้อมน าพระบรมราโชวาทและค าสัตย์ปฏิญาณในการปฏิบัติราชการ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

2) ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบในความรับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
หน่วยที่ก าหนด  

3) การยึดมั่นและแสดงออกซึ่งการปกป้องเทิดทูน และพิทักษ์รักษาสถาบันชาติ ศาสนา 
และพระมหากษัตริย์ โดยแสดงออกซึ่งพฤติกรรม 
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4) การปฏิบัติกับเพื่อนร่วมงานในทุกระดับช้ันด้วยความเท่าเที ยม ดูแลเอาใจใส่และ   
เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 

5) ปฏิบัติงานที่สร้างคุณค่าและความคุ้มค่า เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและ
ประเทศชาติ 
 

ความกล้าหาญ (Courage)  เราจริงใจและไม่หว่ันเกรง ภยันตรายหรือไม่ 
 

ความกล้าหาญด้านจิตใจ (Moral Courage) 
  ลักษณะนิสัยที่ตรงไปตรงมา กล้าแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งที่ถูก กล้าเปิดเผยในสิ่งที่
ผิดหรือไม่ถูกต้อง กล้ายอมรับค าวิจารณ์ที่มีเหตุผลและยอมรับข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อการเรียนรู้และ
ปรับปรุง รวมถึงให้ข้อมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเป็นจริง 
 
 

ความกล้าหาญทางกาย (Physical Courage) 
ความไม่เกรงกลัวในการเผชิญหน้าต่อภยันตรายต่างๆ ทั้งที่เกิดผลต่อชีวิตโดยตรงและโดยอ้อม 

 
 

การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
1) การปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความเคารพ เช่ือถือ และตระหนักถึงจุดประสงค์ของการมี

ส่วนร่วมของทุกคน 
2) การท างานเป็นทีมจะได้รับการปลูกฝังให้เป็นวัฒนธรรมที่เข้มแข็งทั่วทั้งกองบัญชาการ

กองทัพไทย 

3) การมีภาวะผู้น าด้านบวกและการรับฟังความเห็น เพื่อน าไปสู่ความต้องการร่วมกัน
ของสมาชิกในกลุ่ม  

4) การท างานเป็นทีมของกองบัญชาการกองทัพไทย ถือเป็นการรวมเป็นหนึ่งเดียวกันใน
ทุกสิ่งที่ท า แสดงถึงความสัมพันธ์กันในการท างานร่วมกันภายในกองบัญชาการกองทัพไทย ให้ประจักษ์
ต่อหน่วยงานอื่นๆ  

 ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับ จะต้องสนับสนุนให้มีบรรยากาศการท างานที่ให้ความ
ช่วยเหลือร่วมมือซึ่งกันและกัน มีการส่ือสารกันอย่างเปิดเผยและแก้ไขปัญหาเป็นหมู่ คณะ โดยให้มี
การแสดงความคิดเห็นและใช้ความได้เปรียบในความหลากหลายของความรู้และประสบการณ์ของ
ก าลังพล 
 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



198 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ     สิบเอกหญิง จิณณรัตน์ ส ารวมจิต 
วัน เดือน ปีเกิด    10 เดือน กรกฎาคม พ.ศ.2520 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา    มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการบัญชี, 2549 
     มหาวทิยาลัยรังสิต 
      รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  
      สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 2556 
ที่อยู่ปัจจุบัน    55/141 หมู่บ้านวิสต้าวิลล์ คลอง 3 ถนนชลมาร์คพิจารณ ์
     ต าบลลาดสวาย อ าเภอล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี 12150 
สถานที่ท างาน    สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ถนนวิภาวดีรังสิต 
     แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 10400 
ต าแหน่งปัจจุบัน    เสมียนแผนกศึกษาในประเทศ กองการศึกษา 
     กองบัญชาการ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
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