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 The purposes of research were 1) To study organization commitment level of Officers of 
Donmuang RTAF Base Commander. 2)  To study factors affecting organization commitment of 
Officers of Donmuang RTAF Base Commander. 3)  To suggest guidelines for developing organization 
commitment level of Officers of Donmuang RTAF Base Commander. This research was 
quantitative research utilizing questionnaire as a research tool. The sample of the study were 270 
commissioned and non-commissioned officers working at Office of Donmuang RTAF Base 
Commander in the fiscal year 2018. The statistics for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, Pearson’s correlation and multiple regression analysis by Stepwise method.   
 

 The result of this research were that independent variables consisted of human demand 
factor, job characteristic factor, and work experience factor had positive effect on organization 
commitment of Officers of Donmuang RTAF Base Commander at statistical significant level of .05, 
and both human demand factor and work experience factor could forecast organization 
commitment of Officers of Donmuang RTAF Base Commander at statistical significant level of .05. 
 

 The research recommendations were as follows: 1) In terms of policy recommendation, 
organization should organize activities to cultivate organization values, to educate the importance 
of the organization, and to encourage the officers with knowledge, and increase welfare and 
income standard. 2) In terms of practical recommendation, commander and supervisors should be a 
role models, give opportunity to engage in organization goals, and create a good working 
environment. 3) Recommendations for further research were to study by utilizing qualitative 
method, adding other independent variables in the research framework, and comparing the case 
study to other cases. 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 สถานการณ์ปัจจุบนันั้นโลกมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาไปอยา่งรวดเร็วในทุกมิต ิทั้งทาง
สงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลย ีการพฒันาน้ีส่งผลกระทบถึงประเทศไทย องคก์ารภาครัฐ
และภาคเอกชนจึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้ก้าวทนักับกระแสโลกาภิวตัน์ (Globalization) 
ที่นับวนัจะยิ่งพฒันาไปอยา่งรวดเร็วมากขึ้น องคก์ารตอ้งมีการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการบริหาร 
โครงสร้างองค์การ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันและเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัและการให้บริหาร ดงันั้น การขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น ตอ้งใชท้รัพยากรซ่ึงประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ 
(Material) และการบริหารจดัการ (Management) โดยคนถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าและส าคญัที่สุดของ
องคก์าร เน่ืองจากคนเป็นผูน้ าทรัพยากรอ่ืน ๆ มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์กบัองคก์าร อีกทั้งในปัจจุบนั
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนต่างหนัมาใหค้วามสนใจทรัพยากรบุคคลมากขึ้น  
 
 คน ซ่ึงเป็น ทุนมนุษย ์(Human Capital) ดว้ยความส าคญัของทุนมนุษยด์งันั้น เพื่อเป็นการ
ดูแลรักษาคนผูซ่ึ้งเป็นกลไกที่มีผลในการขบัเคล่ือนองคก์าร อนัเป็นปัจจยัที่จะน ามาซ่ึงความส าเร็จ
และความมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจเสียสละความรับผดิชอบและความเต็มใจ
ในการท างานของบุคลากรในองค์การ ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงที่มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อทุก
องค์การ เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบส าคญั เพราะมนุษยมี์ชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบตัิงานและน าทรัพยากรอ่ืน ๆ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้แมว้่าองคก์ารจะมี
ทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีมีความรู้ ความสามารถและมีประสบการณ์มาปฏิบติังานในองคก์ารแต่หากไม่
สามารถธ ารงรักษาให้อยูก่บัองคก์ารได้ก็ยากที่องค์การจะประสบความส าเร็จ ดงันั้นหากองคก์าร
ตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินงาน ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นยอ่มส่งผลกบับุคลากรภายใน
องคก์าร ซ่ึงผลกระทบเหล่านั้นอาจส่งผลให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างานหรืออาจ
ส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานโดยขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ความตั้งใจในการปฏิบติังานลดลง 
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พร้อมที่จะลาออกไปปฏิบัติงานกับองค์การใหม่ที่มีความก้าวหน้าทั้ งในด้านของผลตอบแทน 
สวสัดิการ และการยอมรับในสงัคมที่ดีกวา่ 
 
 ปัจจยัที่ส าคญัเก่ียวข้องกับเร่ืองของบุคลากร คือ ความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงหมายถึง 
ความสมัพนัธท์ี่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองคก์าร
ในทางที่ดี ภาคภูมิใจรู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีการยอมรับ
ในองคก์าร มีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดี ตั้งใจที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยูท่  างานเพือ่บรรลุ
เป้าหมายและตอ้งการที่จะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดง
พฤติกรรมที่บ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร เป็นปัจจยัที่ส าคญัยิง่ในการ
บ่งช้ีประสิทธิภาพขององค์การตามแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56) โดยที่มีลักษณะ
ความสัมพนัธ์แบบแปรผนัตามกนั ถา้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง โอกาสเป็นองคก์ารที่มี
ประสิทธิภาพสูงจะมีมากกว่าการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต ่า ในทางตรงกันข้าม 
ถา้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า โอกาสเป็นองคก์ารที่มีประสิทธิภาพสูงยอ่มมีน้อยกว่าการที่
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  
 
 การส่งเสริมบุคลากรภายในองค์การให้ท  าหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด ทุ่มเทก าลังกายและ
ก าลงัใจในการท างาน มีความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกันและผสานผลประโยชน์กับองคก์ารได้อย่าง
กลมกลืนนั้น องคก์ารควรให้ความสนใจและเอาใจใส่เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลควบคู่ไป
กบัการปรับปรุงการบริหารงานใหก้า้วทนัสถานการณ์ของโลกที่ก  าลงัเปล่ียนไปอยูเ่สมอ บุคลากรใน
องคก์ารเปรียบเสมือนเป็น “ตน้ทุน” ที่มีค่ามหาศาล อีกทั้งยงัเป็นตน้ทุนที่องค์การตอ้งรักษาและ
ลงทุนเพิม่เติมอยา่งสม ่าเสมอ เพือ่พฒันาใหบุ้คลากรคงมีคุณค่าอยา่งเหมาะสมกบัองคก์ารใหย้าวนาน 
โดยความมีคุณค่าของคนนั้ นจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การอันจะเป็น
หลกัประกนัที่ท่าใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และอยูร่อดอยา่งมัน่คง 
 
 ทั้งน้ี การที่องค์การสามารถด ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การได้ 
จ าเป็นที่จะตอ้งสร้างแรงจูงใจรวมถึงการสร้างความผกูพนัในองคก์าร ผลการปฏิบติัดงักล่าวจะส่งผล
ใหบุ้คลากรและงานมีส่วนในการเอ้ือประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็นผูส้ร้างงานในขณะที่งานเป็นส่ิง
ที่ใชก้  าหนดพฤติกรรมของมนุษยใ์ห้มีความสอดคลอ้งกนัในการท างานร่วมกนั จากความสัมพนัธ์
ดงักล่าวจะเห็นได้ว่า หากบุคลากรในองค์การเกิดความรู้สึกได้รับแรงจูงใจในการท างานให้เขา
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เหล่านั้นไดบ้รรลุถึงความตอ้งการของตนแลว้ ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและผลลพัธ์
ที่ตามมาคือ ประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ รวมถึงสามารถน าการจูงใจดังกล่าวมาสร้างความ
ผกูพนัในองคก์ารใหก้บัคนในองคก์ารได ้(สถาพร ป่ินเจริญ, 2547, น. 45-50) 
 
 ส าหรับการสร้างความผกูพนัในองคก์ารเป็นหนทางที่จะด ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีค่า
ขององคก์าร มีผลให้บุคลากรท างานอยา่งมีความสุข รู้สึกรักและอยากอยูป่ฏิบติัหน้าที่กบัองคก์าร
อยา่งเต็มความสามารถ ความผูกพนัในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ในการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บั
องคก์าร อีกทั้งยงัเป็นความสัมพนัธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกับองค์การ ซ่ึงหากบุคลากรมีความ
พร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร (บุษบา มาพบพนัธ,์ 2544, น. 1-2) 
 
 อยา่งไรก็ตาม การที่องคก์ารจะรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูงไว้กบัองคก์าร 
นับว่าเป็นส่ิงส าคัญหากองค์การสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การได้มากเท่าไร 
ก็จะท าให้องค์การมีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้ น  บุคลากรจะทุ่ม เทปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้
ความสามารถของตน และมีความพร้อมที่จะปฏิบติัในทุกภารกิจให้สามารถบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เพราะหากบุคคลมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารก็ยอ่มจะมีการกระท าหรือการแสดงออกที่ส่งผลให้องคก์ารบรรลุในเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้
การขาดความผูกพนัต่อองค์การจึงกลายเป็นปัญหาที่ส าคัญมากขึ้ น โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับ
หน่วยงานราชการและรัฐวสิาหกิจที่ด  าเนินงานโดยมีเป้าหมายส าคญัในการใหบ้ริการแก่สาธารณชน 
ส่ิงที่จะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การได้นั้นอาจเกิดจากปัจจยัหลาย ๆ ดา้น เช่น 
ดา้นสภาพแวดลอ้มของการท างานหรือดา้นการบริหารงาน ตลอดจนปัจจยัเก้ือหนุนต่าง ๆ ที่ท  าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน จนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หน่วยงานราชการเป็น
องคก์ารที่มีหนา้ที่ในการปฏิบติังานตามนโยบายที่รัฐบาลก าหนดไว ้ความส าเร็จหรือความลม้เหลว
ในการบริหารงานของรัฐบาลจึงขึ้ นอยู่กับประสิทธิภาพของระบบราชการว่าจะสามารถแปลง
นโยบายไปสู่การปฏิบติัไดดี้เพยีงใด 
 
 ความเช่ือมโยงส าคญัในประเด็นดงักล่าวมาแลว้คือ ยทุธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี พ.ศ.2560-2579 
ถือว่าเป็นแม่บทหลักที่จะเป็นกรอบช้ีน าการก าหนดนโยบายและแผนต่าง ๆ ส าหรับการพฒันา
ประเทศ ก าหนดทิศทาง เป้าหมาย หรือแนวทางการพฒันาประเทศ การบริหารราชการแผ่นดินและ
เป็นแนวทางส าหรับการพฒันาของภาคเอกชนและภาคประชาชนดว้ยการน าไปสู่ยทุธศาสตร์ชาติที่มี
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เป้าประสงคห์ลกั คือ “ความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยนื” ซ่ึงยทุธศาสตร์ชาตินั้นไดก้  าหนดยทุธศาสตร์ในการ
พฒันาคน ประกอบไปดว้ย ยทุธศาสตร์ที่ 3 ยทุธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากร
มนุษย ์ที่ไดก้  าหนดใหมี้การเพิ่มขีดความสามารถและธ ารงไวซ่ึ้งผูท้ี่มีความสามารถเฉพาะ (Talents) 
โดยการเพิ่มขีดความสามารถและพฒันาศกัยภาพกลุ่มผูมี้ความสามารถพิเศษของประเทศอยา่งเป็น
ระบบ การสร้างสภาพแวดลอ้มและเครือข่ายสนับสนุนกลุ่มผูมี้ความสามารถเฉพาะในการพฒันา
งานบนพื้นฐานเทคโนโลยแีละนวตักรรม เนน้การพฒันาและส่งเสริมผูมี้ความสามารถพเิศษเฉพาะ
ดา้นต่าง ๆ อยา่งเป็นกระบวนการต่อเน่ือง การสร้างความร่วมมือกบัภาคส่วนต่าง ๆ ในการพฒันาผูมี้
ความสามารถพิเศษอย่างเหมาะสม  จัดท าฐานข้อมูลกลุ่มผู ้มีความสามารถพิเศษทั้ งในและ
ต่างประเทศ และยทุธศาสตร์ที่ 6 ยทุธศาสตร์ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการ
ภาครัฐ ที่ไดก้  าหนดให้มีการพฒันาระบบบริหารจดัการก าลงัคนและพฒันาบุคลากรภาครัฐในการ
ปฏิบตัิราชการและมีความเป็นมืออาชีพ ซ่ึงมีความตอ้งการพฒันาระบบบริหารจัดการบุคลากร
ภาครัฐเพื่อการบริหารจดัการให้จ  านวนบุคคลากร คุณสมบตัิ และการก าหนดตวับุคคลลงต าแหน่ง
ต่าง ๆ ในหน่วยงานของรัฐเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานการใชเ้ทคโนโลยใีนภาครัฐและบทบาท
ภารกิจของภาครัฐ โดยตอ้งปรับเปล่ียนทั้งวิธีการสรรหา กระบวนการคดัเลือก (Recruit) การเพิ่ม
ทกัษะความรู้ความสามารถ (Train) และการด ารงรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรที่มีคุณภาพ (Retain) รักษาและ
จูงใจผูมี้คุณธรรม ใหร่้วมท างานในองคก์ารภาครัฐ และเป็นการปรับเปล่ียนก าลงัคนใหพ้ร้อมรับกบั
การเปล่ียนแปลงบทบาทภารกิจของภาครัฐที่เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เพือ่ให้การด าเนินงานของ
ภาครัฐสมัฤทธ์ิผลและการใชจ่้ายงบประมาณในดา้นบุคลากรของรัฐใหเ้กิดความคุม้ค่ามากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1.1 ยทุธศาสตร์ชาติ กรอบพฒันาระยะยาว 
ที่มา: ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2561 
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 บทบาทของหน่วยงานราชการทางทหาร จัดเป็นองค์การภาครัฐที่มีภารกิจหน้าที่ มี
ความส าคญั เน่ืองจากบทบญัญติัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 หมวด 5 หน้าที่ของรัฐ 
มาตรา 52 รัฐตอ้งพิทกัษรั์กษาไวซ่ึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย ์เอกราช อธิปไตย บูรณภาพ แห่งอาณาเขต
และเขตที่ประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน์ของชาติ ความมัน่คงของรัฐ และ
ความสงบเรียบร้อยของประชาชน เพื่อประโยชน์แห่งการน้ี รัฐตอ้งจดัให้มีการทหาร การทูต และ
การข่าวกรองที่มีประสิทธิภาพ ก าลงัทหารใหใ้ชเ้พือ่ประโยชน์ในการพฒันาประเทศดว้ย 
 
 กอปรกับพระราชบญัญตัิจดัระเบียบบริหารราชการ กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 มาตรา 21 
ก าหนดให้ กองทพัอากาศมีหน้าที่เตรียมก าลงักองทพัอากาศ ป้องกนัราชอาณาจกัรและด าเนินการ
เก่ียวกบัการใชก้ าลงักองทพัอากาศ ตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม มีผูบ้ญัชาการทหารอากาศ 
เป็นผูบ้งัคบับัญชารับผิดชอบ อีกทั้งนโยบายผูบ้ญัชาการทหารอากาศ ประจ าปี พ.ศ.2560-2561 
นโยบายทัว่ไป ดา้นก าลงัพล ขอ้ 1.1 สร้างจิตส านึกในความเป็นทหารอากาศ โดยการปลูกฝังและ
เสริมสร้างค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (Core Values) ให้ก าลังพลกองทพัอากาศยึดถือปฏิบติั
ร่วมกัน และเกิดผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรม ขอ้ 1.3 ปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path) ของก าลังพลกองทัพอากาศ ให้สามารถบริหารก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เกิดความชัดเจนตามเส้นทางความเจริญก้าวหน้า และข้อ 1.4 เสริมสร้างระเบียบ วินัย ปลูกฝัง
จิตส านึกการเป็นทหารอาชีพ ส่งเสริมขวญัและก าลงัใจของก าลงัพลกองทพัอากาศ 
 
 ทั้งน้ีส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เป็นหน่วยขึ้นตรงกองทพัอากาศ มีภารกิจ
หนา้ที่ ดา้นกิจการสารวตัรทหาร การควบคุมรักษาความปลอดภยั การตรวจสอบพฤติกรรมบุคคลที่
เขา้มาปฏิบตัิงานในเขตกองทพัอากาศ การตรวจตราการพกัอาศยั การด าเนินการดา้นเรือนจ าทหาร  
การฟ้ืนฟูสมรรถภาพผูติ้ดยาเสพติด การตรวจตรากิจการในสายวิทยาการด้านสารวตัรทหาร 
การป้องกันและปราบปรามยาเสพติดในพื้นที่กองทพัอากาศ  และการสนับสนุนภารกิจด้านการ
รักษาความสงบร่วมกบัเหล่าทพัอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืน ตามที่ไดรั้บมอบหมาย ดว้ยเหตุน้ีส านักงาน 
ผูบ้งัคับทหารอากาศดอนเมือง จึงมีภารกิจรับผิดชอบที่มากมาย ประกอบกับการปฏิบติัภารกิจ
ดงักล่าวจ าเป็นตอ้งใช้ก าลังพลที่มีความรู้ความสามารถ ได้รับการฝึกอบรมตามหลักสูตรต่าง ๆ 
ที่เก่ียวขอ้งในสายงาน และการฝึกก าลงัพลให้มีความรู้ความสามารถเพือ่ปฏิบติัภารกิจไดน้ั้น ตอ้งใช้
บุคลากร ระยะเวลา และงบประมาณอย่างมากมาย เพื่อฝึกฝนขา้ราชการให้มีความรู้จนสามารถ
ปฏิบติัภารกิจได ้นอกจากความรู้ในการปฏิบติัภารกิจแลว้ ยงัจ  าเป็นตอ้งปลูกฝังก าลงัพลให้มีความ
รักต่อองคก์าร พร้อมทุ่มก าลงักาย ก าลังใจ สติปัญญา มีความมานะ พากเพียร ไม่ย่อถอ้ต่อความ
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ยากล าบาก ในการปฏิบติัภารกิจ รวมทั้งการมีจิตส านึกในความรับผิดชอบ และที่ส าคญัคือมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารหรือกองทพั 
 
 จากสถานการณ์ในปัจจุบนัพบวา่ ขา้ราชการของส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
ส่วนหน่ึงมีความประสงคท์ี่จะขอลาออก ขอเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด และประสงคข์อยา้ย
ออกนอกกองทพัอากาศอยา่งต่อเน่ือง เหตุผลมาจากความตอ้งการแสวงหาความกา้วหน้าในอาชีพ 
อาจท าให้ไดรั้บโอกาสที่ดีกว่า เช่น การลาออกไปท าธุรกิจส่วนตวั การยา้ยไปท างานในหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานราชการอ่ืน เหตุผลต่าง ๆ เหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อหน่วยงานอยา่งมากใน
การตอ้งสรรหาก าลงัพลเพื่อมาทบแทนในส่วนที่สูญเสียไป จะเห็นไดว้่านับแต่ปี พ.ศ.2556-2560 
มีจ  านวนขา้ราชการที่มีความประสงคข์อลาออก ขอเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด และขอโอนยา้ย
ออกนอกกองทพัอากาศอยา่งต่อเน่ือง ดงัตารางที่ 1.1 
 
ตารางที่ 1.1 สถิติอตัราขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมืองขอลาออก เกษียณอายรุาชการ  
                   ก่อนก าหนด และขอโอนยา้ยออกนอกกองทพัอากาศ ระหวา่งปี พ.ศ.2556-2560 
 

ปี พ.ศ. 
ลาออก 

เกษียณอาย ุ
ราชการก่อนก าหนด 

ขอโอนยา้ยออกนอก
กองทพัอากาศ 

รวม 
นายทหาร
สัญญาบตัร 

นายทหาร
ประทวน 

นายทหาร
สัญญาบตัร 

นายทหาร
ประทวน 

นายทหาร
สัญญาบตัร 

นายทหาร
ประทวน 

2556 - 1 2 - 2 3 8 
2557 - 2 1 6 - - 9 
2558 - 4 5 3 1 - 13 
2559 1 7 8 2 - 2 20 
2560 1 5 9 3 - - 18 
รวม 2 19 25 14 3 5 68 

 
ที่มา: ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง, 2561 
 
 ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นความส าคญัในการศึกษาถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อข้าราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษามาใช้ประโยชน์ในการส่งเสริมให้
ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึ้น พร้อมที่จะทุ่มเทและเสียสละอุทิศตนใหก้บัหน่วยงาน 
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เพื่อความส าเร็จในการด าเนินการตามภารกิจต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล รวมถึงสามารถที่จะน าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงและพฒันาในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั   
 
 1.2.1 เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศ
ดอนเมือง  
 1.2.2 เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์และส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 1.3.3 เพื่อเสนอวิธีการส่งเสริมระดบัของความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ ส านกังาน
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 

1.3 ขอบเขตกำรวจิยั 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ผู ้วิจัยมุ่งศึกษาถึงปัจจัยที่ มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงมีขอบเขตในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี  
 
 1.3.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  
   
  เน้ือหาของการวิจยัเก่ียวขอ้งกับปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการ
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของชีวติ ความตอ้งการดา้นสงัคม/ความรัก 
ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงไดรั้บการยกย่อง และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต 
2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ อิสระในการท างาน มีส่วนในการบริหารงาน งานที่ติดต่อสมัพนัธ์
กับผูอ่ื้น และโอกาสก้าวหน้าในสายงาน และ 3) ปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ 
องค์การให้ความส าคญักับตนเอง ความรู้สึกว่าองค์การสามารถพึ่งพิงได้ และหน่วยงานมีความ
น่าเช่ือถือ ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความเช่ือถืออยา่ง
แรงกลา้และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่ประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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 1.3.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 
 ประชากรของการวิจัยคร้ังน้ีคือ ข้าราชการส านักงานผูบ้ ังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
ที่ปฏิบตัิงานในปีงบประมาณ 2561 ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสัญญาบตัร ชั้นยศตั้งแต่ เรืออากาศตรี 
ถึง นาวาอากาศเอก (พิเศษ) และนายทหารประทวน ชั้นยศตั้งแต่ จ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก 
(พิเศษ) ทั้งเพศชายและเพศหญิง จ  านวนทั้งส้ิน 834 คน โดยในการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสม
ในการศึกษา ผูว้จิยัใชสู้ตรการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1967) ซ่ึงผลการค านวณได้
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 270 คน 
 
 1.3.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
 
 ผูว้ิจยัใชร้ะยะเวลาในการศึกษาเก็บขอ้มูล วิเคราะห์ และสรุปผล ตั้งแต่เดือน มกราคม ถึง 
กรกฎาคม พ.ศ.2561 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะและนิยำมศัพท์ปฏบิัติกำร 
 
 1.4.1 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  
 ปัจจัยที่มีผล  หมายถึง เหตุที่ท  าให้เกิดหรือองค์ประกอบส าคัญ ที่ส่งผลให้มีทศันะคติ 
ความรู้สึกในการอยากอยูร่่วมปฏิบติังานกบัองคก์าร 
 

 องค์กำร หมายถึง ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง (Office of Donmuang RTAF 
Base Commander)  เ ป็น ส่วนราชการขึ้ นตรงกองทัพอากาศ (Royal Thai Air Forces)  โดยมี 
ค ายอ่วา่ สน.ผบ.ดม. 
 
 ข้ำรำชกำรส ำนักงำนผู้บังคับทหำรอำกำศดอนเมือง หมายถึง ข้าราชการทหารของ
ส านักงานผูบ้ ังคับทหารอากาศดอนเมือง  ซ่ึงรับราชการอยู่ ณ  ส านักงานผูบ้ ังคับทหารอากาศ 
ดอนเมือง ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสญัญาบตัรและนายทหารประทวน 
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 นำยทหำรสัญญำบัตร หมายถึง ขา้ราชการทหารสังกัด ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอน
เมือง ซ่ึงมีชั้นยศตั้งแต่ เรืออากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอก (พเิศษ) 
 
 นำยทหำรประทวน หมายถึง ขา้ราชการทหารส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงมี
ชั้นยศตั้งแต่ จ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) 
 
 ช้ันยศ หมายถึง ขา้ราชการทหารสงักดั ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ทั้ง 2 ประเภท 
คือ นายทหารสัญญาบตัร มีชั้นยศตั้งแต่ เรืออากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอก (พิเศษ) และนายทหาร
ประทวน มีชั้นยศตั้งแต่ จ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) 
 
 ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ระยะเวลาที่ขา้ราชการ เร่ิมปฏิบติังานในส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง จนถึงวนัที่ตอบแบบสอบถาม 
 
 1.4.2 นิยำมศัพท์ปฏิบัติกำร 
 
 ปัจจัยด้ำนควำมต้องกำรของมนุษย์ หมายถึง ความรู้สึกภายในจิตใจของมนุษยท์ี่เกิดขึ้น
เพื่อตอบสนองความอยากได ้อยากมีที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ บุคคลจะเกิดความตอ้งการที่แตกต่างกนั
โดยความตอ้งการของมนุษยจ์ะเร่ิมที่ความตอ้งการขั้นพื้นฐานก่อนเสมอ แลว้จึงค่อยพฒันาระดับ
ความตอ้งการไปสู่ขั้นความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต ตามทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์
โดยมีกลุ่มเป้าหมายในการศึกษา คือ ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงปัจจยั
ดา้นความตอ้งการของมนุษยป์ระกอบดว้ย 
 1) ความต้องการทางร่างกาย หมายถึง ความต้องการขั้ นแรกของมนุษย์ ซ่ึงเป็น
ปัจจยัพื้นฐานที่ส าคญัในการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ ที่อยูอ่าศยั ยารักษาโรค 
 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของชีวิต หมายถึง ความตอ้งการที่เกิดขึ้นภายหลัง
จากไดรั้บความตอ้งการทางดา้นร่างกายแลว้ อยูใ่นรูปแบบของความตอ้งการความปลอดภยัทางจิตใจ 
ความปลดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความปลอดภยัในการท างานและความมัน่คงในองคก์าร 
 3) ความตอ้งการดา้นสังคม/ความรัก หมายถึง ความตอ้งการทางสังคมเพื่อให้สังคมได้
ยอมรับ เพือ่นร่วมงานยอมรับ เป็นที่รักของผูบ้งัคบับญัชา องคก์ารมีความสามคัคี  
 4) ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกย่อง หมายถึง เม่ือบุคคลไดท้  างานเป็น
ระยะเวลาหน่ึง จะเกิดความรู้สึกตอ้งการให้สงัคมไดย้กยอ่งตนเอง ผลการท างานที่โดดเด่นจะท าให้
ไดรั้บการยกยอ่งจากเพือ่นร่วมงาน องคก์าร และยงัส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดความเช่ือมัน่ในตวับุคคล 
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 5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต หมายถึง ความตอ้งการในระดบัสูงสุดของ
มนุษย ์การที่มนุษยไ์ด้ร่วมงานกับองค์การ มักจะตอ้งการความก้าวหน้าในสายงานระดับสูงสุด 
การท างานจนประสบความส าเร็จจะส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจ ส่งผลใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงาน 
 
 ปัจจัยด้ำนลักษณะงำน หมายถึง ตวัแปรที่ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วน
ในการบริหารงาน งานที่ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหน้าในสายงาน ซ่ึงตวัแปรดงักล่าว
ใชว้ดัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  

 1) อิสระในการท างาน หมายถึง หมายถึง การไดรั้บสิทธิเสรีภาพในการปฏิบตัิงาน โดยอยู่
ภายใตข้อบเขตความรับผิดชอบที่องคก์ารก าหนด การมีอิสระในการใชดุ้ลพินิจในการท างานและ
โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์ี่เป็นประโยชน์กบังาน 
 2) มีส่วนในการบริหารงาน หมายถึง องคก์ารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดทิศทางด้านนโยบาย เป้าหมายขององค์การ การก าหนดรูปแบบหรือการออกแบบ
กระบวนการท างาน 
 3) งานที่ติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง กระบวนการท างานที่มีการสานสัมพนัธ์กัน
ภายในองค์การ การท างานที่มีความร่วมมือกันภายในองค์การ และเม่ือประสบขอ้ขดัขอ้งในการ
ท างานสมาชิกในองคก์ารพร้อมช่วยเหลือท่านโดยทนัที 
 4) โอกาสก้าวหน้าในสายงาน หมายถึง องค์การพร้อมสนับสนุนบุคลากรให้มี
ความกา้วหน้า เม่ือบุคลากรได้ใชท้กัษะที่เป็นประโยชน์เพื่อให้งานส าเร็จ บุคลากรจึงคามหวงัใน
ความกา้วหนา้ในสายงาน อาจหมายความรวมถึงต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สูงขึ้น 
 
 ปัจจัยด้ำนประสบกำรณ์จำกกำรท ำงำน  หมายถึง ความรู้สึก ทกัษะของบุคลากรที่ไดรั้บ
จากการร่วมท างานกับองค์การ ประสบการณ์จากการท างานเป็นตัวแปรที่ว ัดความก้าวหน้า 
และความประสบความส าเร็จในการท างานได้ ซ่ึงผลจากประสบการณ์การท างานน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชใ้น
การศึกษาถึงความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มีตวัแปรที่
ส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
  1) องค์การให้ความส าคัญกับตนเอง หมายถึง การที่องค์การได้คัดเลือกตัวบุคลากร 
ใหท้  าภารกิจหรือปฏิบติัหนา้ที่ที่ส าคญัใหแ้ก่องคก์าร และการท างานบางช้ินที่ประสบปัญหาองคก์าร
สามารถใหค้  าปรึกษาพร้อมแนะน าขั้นตอนหรือกระบวนการท างานได ้
 2) ความรู้สึกว่าองค์การสามารถพึ่งพิงได้ หมายถึง บุคลากรเม่ือได้ร่วมปฏิบติังานกับ
องค์การแล้ว จะเกิดความรู้สึกสบายใจ เช่ือมั่นว่าตนเองได้ร่วมงานกับองค์การที่มีความมั่นคง 
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เม่ือบุคลากรได้รับความเดือดร้อนไม่ว่าจากการท างานหรือหรือเร่ืองส่วนตวั องค์การพร้อมให้
ค  าปรึกษาและแนะน าได ้
 3) หน่วยงานมีความน่าเช่ือถือ หมายถึง องคก์ารที่บุคลากรได้ร่วมงานอยู่มีระดับความ
น่าเช่ือถือเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารในระดบัเดียวกันหรือในระดบัที่สูงกว่า และความภาคภูมิใจ
ของบุคลากรที่ไดร่้วมงานกบัองคก์ารน้ี 
 
 ควำมผูกผันในองค์กำร หมายถึง บุคลากรสามารถแสดงออกถึงความผกูพนัในองคก์ารให้
เห็นไดจ้าก การแสดงออกทางดา้นร่างกาย ทางจิตใจ การปฏิบติังาน โดยการแสดงออกน้ีจะสัมพนัธ์
กบัการท างานที่เกิดความสุขของสมาชิกในองคก์าร ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่อนัแรงกลา้ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อท า
ประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอันแรงกล้าที่จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ ซ่ึงองค์ประกอบ 3 ประการน้ีใช้ในการศึกษาถึงความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 1) ความเช่ือมั่นอันแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การ หมายถึง 
การที่เป้าหมายขององคก์ารและของบุคลากรสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้ หรือเกิดความ
สอดคล้องกัน หากบรรทดัฐาน ค่านิยมขององค์การเป็นส่ิงที่ยอมรับได้ บุคลากรจะเห็นด้วยกับ
จุดหมายขององคก์าร ตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคลากรจะประเมินองคก์ารและรู้สึกต่อองคก์าร
ในทางที่ดี ความรู้สึกภูมิใจกบัความเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยเช่ือวา่องคก์ารจะ
น าไปสูความส าเร็จได ้เห็นแนวทางที่จะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพือ่ท  าประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง
การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการ
ท างานเพือ่ประโยชน์และความกา้วหน้าขององคก์ารและสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายหรือ
อยูใ่นสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม ่าเสมอในการใชค้วามพยายามเพื่อ
ตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ารไดส้ะดวกขึ้น  
 3) ความปรารถนาอนัแรงกล้าที่จะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  หมายถึง 
การแสดงออกถึงความจงรักภกัดี ซ่ือสตัย ์เนน้การต่อเน่ืองในการปฏิบติังานโดยไม่โยกยา้ยไปไหน
จะแสดงใหเ้ห็นถึงการที่จะลาออกจากองคก์ารหรือเปล่ียนงานไม่วา่จะเป็นการเพิม่รายได ้เงินเดือน
สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความ
ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพือ่ท  างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงไม่คิด
จะลาออกไม่วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะใดก็ตาม  
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 1.5.1 ได้ขอ้มูลปัจจยัที่ส่งผลต่อระดบัความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 1.5.2 ไดข้อ้มูลปัจจยัที่มีความสัมพนัธแ์ละส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 1.5.3 ได้เสนอวิธีการส าหรับประมวลเป็นแนวทางการพฒันาส่งเสริมระดับของความ
ผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 



 
 

บทที ่2 
 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูพ้นัในองค์การของข้าราชการส านักงาน 
ผูบ้ ังคับทหารอากาศดอนเมือง คร้ังน้ีผู ้วิจัยได้ท  าการศึกษาค้นคว้า  ทบทวนเอกสาร  แนวคิด 
และทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 
  2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.5 ขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 2.6 งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
 2.7 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 2.8 สมมติฐานการวจิยั 
 2.9 ค าอธิบายสมมติฐาน 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปัจจยัด้านความต้องการของมนุษย์  
 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษยน์ั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา
จากงานวจิยั เอกสารที่เก่ียวขอ้ง ในการคน้ควา้ขอ้มูล พบว่าไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ค  านิยาม
ไวด้งัน้ี 
 
 2.1.1 ความหมายของความต้องการ 
 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้แยกความหมายของค าว่า “ความต้องการ” โดยแบ่งค า
ออกเป็น 2 ค  า คือ ค  าวา่ “ความ” หมายถึง เน้ือความ เกิดความ อาการ และค าว่า “ตอ้งการ” หมายถึง 
อยากได้ ใคร่ได้หรือประสงค์ ดังนั้น เม่ือน าค  าดังกล่าวมารวมเขา้ด้วยกัน จึงมีได้ความหมายว่า 
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ความอยากได ้หรืออาการที่อยากได ้ซ่ึงเม่ือมนุษยเ์กิดความความตอ้งการก็จะเป็นตวักระตุน้หรือเกิด
ส่ิงเร้าให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการนั้น เม่ือความตอ้งการที่
เกิดขึ้นไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยก์็จะเกิดความตอ้งการใหม่ขึ้นอีก และอาจมีความตอ้งการใน
ระดบัที่สูงเพิม่ขึ้น ทดแทนวนเวยีนความตอ้งการเดิมอยา่งไม่มีที่ส้ินสุด 
 
 กิลเมอร์ และเดชิ (Gilmer & Deci, 1977, p. 171 อา้งถึงใน สรัญญา สุขเพิ่ม, 2556, น. 8) 
กล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการหลายส่ิงหลายอยา่ง เช่น อาหาร อากาศ น ้ า ที่อยูอ่าศยั รวมทั้งส่ิงอ่ืน ๆ
ดว้ย เช่น การยอมรับนบัถือ สถานภาพ การเป็นเจา้ของ อยา่งไรก็ตาม โดยทัว่ไปความตอ้งการเหล่าน้ี
ยากที่จะไดรั้บการตอบสนองจนอ่ิมและพอใจทั้ง ๆ ที่ไดรั้บอยูแ่ลว้ 
 
 เฟร็นช และเบลล์ (French & Bell, 1961 อ้างถึงใน เดชวุฒิ พสุธาตระกูล, 2557, น. 8) กล่าวว่า 
มนุษยมี์ความตอ้งการและมีความหวงัในการใชเ้หตุผลของตนเองและใชค้วามพยายามปฏิบตัิงานใน 
องคก์ารให้ดีที่สุด จึงตอ้งมีมโนทศัน์ที่กวา้งไกลในการวางแผนพฒันา คือ มนุษยส์ามารถพฒันาได้
ในดา้นส่วนตวัและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทในการที่จะท าให้
คนท างานร่วมกัน (Collaboration) ตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) วินิจฉัยและแก้ปัญหา (Diagnosing 
and Solving Problems) และน าแผนไปปฏิบตัิ (Implementing Plan) 
 
 กฤษณา ศกัด์ิศรี (2534 อ้างถึงใน สรัญญา สุขเพิ่ม, 2556, น. 6) กล่าวว่า มนุษยน์ั้นเพียร
พยายามทุกวิถีทางที่จะให้บรรลุความตอ้งการที่ละขั้น เม่ือความตอ้งการขั้นแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้
ความตอ้งการขั้นนั้นก็จะลดความส าคญัลงจนหมดความส าคญัไป ไม่เป็นแรงกระตุน้อีกต่อไป แต่จะ
เกิดความสนใจและความตอ้งการส่ิงใหม่อีกต่อไป แต่ความตอ้งการขั้นตน้ ๆ ที่ไดรั้บการตอบสนอง
ไปเรียบร้อยแลว้นั้น อาจกลบัมาเป็นความจ าเป็นหรือความตอ้งการคร้ังใหม่อีกไดเ้ม่ือการตอบสนอง
ความตอ้งการคร้ังแรกไดสู้ญเสียหรือขาดหายไป ความตอ้งการที่เคยมีความส าคญัจะลดลงเม่ือมี
ความตอ้งการใหม่ ๆ เขา้มาแทนที่ 
 
 ศรีชล ฉายาพงษ ์(2553 อา้งถึงใน เดชวฒิุ พสุธาตระกูล, 2557, น. 8) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความตอ้งการ หมายถึง ความตอ้งการของคนที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง
ออกมา เป็นส่ิงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษย ์และเม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการที่จะ
ไดรั้บการยกยอ่งนับถือ ท าให้ผูอ่ื้นเห็นความส าคญัของตน ตอ้งการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน
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มีความเจริญก้าวหน้า  มนุษยย์่อมต้องปรารถนาที่จะพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ทักษะ
ความสามารถ ท าใหต้นเองมีศกัยภาพ สามารถปฏิบติัภารกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 สรุปไดว้า่ “ความตอ้งการ” นั้นมีความหมายในลกัษณะของ ความรู้สึกของมนุษยท์ี่เกิดขึ้น
เพือ่ตอ้งการตอบสนองความอยากได ้อยากมีที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของมนุษย ์ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะเกิด
ความตอ้งการที่แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงโดยปกติแล้วความตอ้งการของมนุษยจ์ะเกิดขึ้นจากความ
ตอ้งการตอบสนองปัจจยัพื้นฐานหรือปัจจยัทางกายภาพก่อน แลว้ค่อย ๆ  พฒันาสู่ความตอ้งการที่
สูงขึ้นตามแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป 
 
 2.1.2 ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ 
 
 มาสโลว ์(Maslow, 1943) ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจซ่ึงเขาเรียกว่า ทฤษฎีล าดบัขั้น
ของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานการให้ความสนใจกบัมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลาง 
(Human Center) โดยการสร้างทฤษฎีที่อยูบ่นคุณลกัษณะของส่ิงมีชีวิต ในการศึกษาความตอ้งการ
และการจูงใจในระดบัของจิตไร้ส านึก (Unconscious Motivations) และความตอ้งการดงักล่าวมิอาจ
พิจารณาแบบแยกส่วนแต่จะต้องพิจารณาจากแรงขบัหรือความต้องการอ่ืน ๆ ทั้ งน้ีพฤติกรรม
สามารถถูกก าหนดไดโ้ดยการจูงใจทั้งในเชิงชีววิทยา วฒันธรรม และสถานการณ์ ทฤษฎีล าดบัชั้น
ความตอ้งการนั้นไดอ้ธิบายถึงมนุษยท์ีมี่ความตอ้งการหลายอยา่ง ซ่ึงสามารถแบ่งออก 5 ล าดบัขั้น คือ 
 1) ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) 
 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของชีวติ (Safety Needs)  
 3) ความตอ้งการดา้นสงัคมและความรัก (Belongingness and Love Needs) 
 4) ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem Needs) 
 5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ (Self-Actualization Needs) 
 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มีการเรียงล าดบัขั้นความตอ้งการโดยเร่ิมจาก
ในขั้นต ่าสุด จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองหรือไดรั้บความพงึพอใจเสียก่อน มนุษยจึ์งจะสามารถขา้ม
ผ่านไปสู่ความต้องการในขั้นที่ สูงขึ้ น ๆ ไปตามล าดับ โดยสามารถอธิบายอย่างละเอียดได ้
ตามแนวคิดของนอร์วดู (Norwood, 1999) ดงัน้ี 
 1) ความต้องการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย  ์(Survival Needs) เป็นปัจจยัที่อยู่บนพื้นฐานเพื่อความอยู่รอดหรือปัจจยั 4 ประการ ได้แก่ 
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อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั ยารักษาโรค รวมถึงความตอ้งการทางเพศอีกด้วย ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยก์็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของมนุษยย์งั
ไม่ไดรั้บการตอบสนอง มาสโลวย์งัไดอ้ธิบายเพิม่ต่ออีกว่า ผูใ้ดก็ตาม ที่ยงัอยูใ่นสภาวะของการขาด
ความปลอดภยั ขาดการตอบสนองทางดา้นการเขา้สงัคม และขาดความมีช่ือเสียงแลว้ ผูน้ั้นจะมีความ
ตอ้งการในเร่ืองของอาหารมากวา่ส่ิงใด ๆ  
 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของชีวิต (Safety Needs) คือความตอ้งการที่เกิดขึ้น
หลงัจากที่ไดรั้บการตอบสนองทางดา้นร่างกายแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นที่ 2 นั้นคือความ
ตอ้งการสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัจากอนัตรายทั้งกายภาพและดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความตอ้งการจะอยู่
อยา่งมัน่คงและปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ที่สามารถเกิดขึ้นกบัร่างกาย อาการเจ็บป่วย และความ
มัง่คงในหนา้ที่การงาน มัง่คงในทางดา้นเศรษฐกิจการเงิน 
 3) ความต้องการด้านสังคมและความรัก (Belongingness and Love Needs) เม่ือความ
ตอ้งการด้านความมั่งคงและปลอดภยัได้รับการตอบสนองแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นที่ 3 
ได้แก่ ความตอ้งการเขา้มีส่วนร่วมกับกลุ่มในสังคมต่าง ๆ ทั้งจากครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน  
ความตอ้งการเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนั ความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ความรู้สึกวา่ตนเองนั้น
เป็นส่วนหน่ึงของสังคม ความตอ้งการมีเพื่อนหรือพวกพอ้ง ความตอ้งการมิตรภาพ ความเป็น
เจา้ของและไดรั้บความรัก  
 4) ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เม่ือความตอ้งการ
ทางสังคมได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น 
สร้างความภาคภูมิใจใหก้บัตนเอง ความตอ้งการดีเด่นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ
ในสังคม ไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน รวมถึงโอกาสความกา้วหน้าในงาน ความตอ้งการดา้นน้ี
เป็นความต้องการระดับสูงเก่ียวกับความมั่นใจในตนเองในเร่ืองความรู้ความสามารถและ
ความส าคญัของบุคคล  
 5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
ในระดบัขั้นทีสู่งที่สุดตามทฤษีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงเป็นความตอ้งการที่อยากจะ
ใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง เพือ่ที่จะพฒันาตนเองให้ดีที่สุดเท่าที่
จะท าได้ อาจหมายถึงความต้องการความเจริญก้าวหน้า การพฒันาทักษะความสามารถให้ถึง 
ขีดสุดยอดตามแต่ละบุคคล ความมีอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ การกา้วสู่
ต  าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานหรือสายอาชีพ ความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการพเิศษของบุคคล 
ที่จะพยายามผลกัดนัชีวติของตนเองใหเ้ป็นไปในแนวทางที่ดีที่สุดตามที่คาดหวงั ซ่ึงไม่ใช่มนุษยท์ุก
คนที่จะสามารถไปถึงความตอ้งการในล าดบัขั้นน้ีได ้ 
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 นอกจากน้ี มาสโลว ์(Maslow, 1970, p. 49) ยงัไดก้ล่าวเก่ียวกบัความตอ้งการในล าดบัขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์โดยไดต้ั้งสมมุติฐานของความตอ้งการของมนุษยไ์วอี้ก 3 ล าดบั ดงัน้ี 
 1) ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นไม่มีทีส้ิ่นสุด  
 2) ความตอ้งการของมนุษยน์ั้น จะเรียงจากล าดับขั้นที่ต  ่าที่สุด ไปสู่ล าดบัขั้นที่สูงที่สุด 
หากความตอ้งการในขั้นที่ต  ่ากว่าได้รับการตอบสนองแลว้นั้น ก็จะเกิดความตอ้งการขั้นที่สูงขึ้น 
โดยจะเป็นแรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป  
 3) ความตอ้งการขั้นที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นแรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัที่ท  าให้
เกิดพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป 
 
 สามารถกล่าวสรุปไดว้่า ความตอ้งการใด ๆ ที่มีอิทธิพลในการแสดงพฤติกรรมหรือเกิด
แรงจูงของมนุษย ์คือความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ระดบัขั้นความตอ้งการที่ไดก้ล่าว
มาแลว้ในขา้งตน้นั้น สามารถแสดงใหเ้ห็นวา่ มนุษยน์ั้นจะมีความตอ้งการดา้นร่างกายก่อนในล าดบั
แรก ๆ เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้จึงจะเกิดความตอ้งการทางดา้น
จิตใจ อีกทั้งระดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยมี์การพฒันาเป็นล าดบัขั้น โดยเกิดจากความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานไปสู่ความต้องการระดับสูง ซ่ึงเม่ือมนุษย์มีความต้องการก็จะเกิดแรงจูงใจหรือ
แรงผลักดันในการตอบสนองความต้องการและเม่ือความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการ
ตอบสนองแล้ว จึงจะมีความตอ้งการในขั้นของการไดรั้บความปลอดภยั แต่หากบุคคลยงัไม่เกิด
ความรู้สึกวา่ไดรั้บความปลอดภยั จะส่งผลใหค้วามตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ ที่สูงขึ้นไปไม่สามารถเกิดขึ้น
ได ้ดงันั้นทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์จึงสามารถกล่าวไดว้า่ ปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ตอ้งการของมนุษยท์ุกคนนั้นไม่เท่ากนั มีผลท าให้มนุษยส์ามารถกา้วไปสู่ล าดบัขั้นความตอ้งการที่
แตกต่างกนั ไม่อาจกา้วไปสู่ล าดบัขั้นความตอ้งการในขั้นที่ 5 ไดเ้หมือนกนัทุกคน 
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รูปที่ 2.1 ทฤษฎี 5 ล  าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
ที่มา: Maslow, 1970 

 
 อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972) ได้เสนอทฤษฎีทางเลือกของล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มนุษยห์รือทฤษฎีการถดถอยของความตอ้งการ หรือเรียกว่าทฤษฎี ERG แอลเดอร์เฟอร์เสนอให้น า
ล าดับขั้นความต้องการของมนุษยซ่ึ์งมาสโลว์เสนอไว ้5 ระดับนั้ นมาปรับปรุงและยุบรวมกัน 
โดยแบ่งออกใหม่เป็น 3 ระดบั คือ 
 1) ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs) ความตอ้งการในขอ้น้ีเป็นความตอ้งการใน
ระดบัต ่าสุด มีความเป็นรูปธรรมตอ้งการตอบสนองทางดา้นร่างกาย คือ ความตอ้งการทางร่างกาย
ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มี
ความมัง่คง ซ่ึงเป็นการน าเอาความตอ้งการทางกายภาพและความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของ
มาสโลวม์ารวมกนั 
 2) ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs)  หมายถึงความต้องการที่จะมี
ความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มทางสังคมของมนุษย ์เป็นการน าเอาความตอ้งการดา้นสงัคมและอยาก
ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามแนวคิดของมาสโลวม์ารวมกนั 
 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงสูดของ
มนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และตอ้งการความส าเร็จในชีวติ เป็นการรวมเอาความ
ตอ้งการดา้นการสรรเสริญตนเองรวมกบัการท างานใหส้ าเร็จดว้ยตนเองเขา้ดว้ยกนั 
 
 สรุปไดว้า่ สมมติฐานของทฤษฎี ERG น้ีกล่าวว่าแรงจูงใจของพฤติกรรมเป็นไปตามล าดบั
ขั้นตามที่มาสโลวเ์สนอไว ้แต่ต่างกัน 2 ประการ คือ อาจมีความตอ้งการมากกว่า 2 ระดับ ได้แก่ 
อาจท าให้เกิดแรงจูใจในเวลาเดียวกัน เช่น ความอยากได้เงิน ความอยากได้เพื่อนจูงใจให้ท  างาน 
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และทฤษฎีที่ลบลา้งความเป็นเส้นตรงของล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์เพราะมาสโลวเ์สนอ
วา่มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บความพอใจต่อความตอ้งการในระดบัตน้ ๆ ก่อนจึงจะกา้วไปสู่ความตอ้งการ
ในระดบัสูงขึ้นไป แต่ทฤษฎี ERG เสนอว่า หากมนุษยย์งัมีความไม่พอใจต่อความตอ้งการในระดบัสูง ๆ
นั้นอยู ่มนุษยก์็จะขจดัความตอ้งการนั้นเสีย และถอยไปยงัความตอ้งการในระดบัล่าง ๆ ลงมาไดแ้ละ
พยายามท าให้ความตอ้งการระดบัล่างน้ีส าเร็จอีกคร้ังหน่ึง เช่น เม่ือคนท างานไดเ้งินจนตวัเองพอใจ
อยูใ่นระดบัหน่ึงแลว้ เขาจะตอ้งการการมีเพื่อน แต่เม่ือเขาเห็นว่าเขาไม่อาจจะมีเพื่อนไปพร้อมกบั
การไดเ้งิน เขาก็จะลบลา้งความตอ้งการอยากมีเพื่อนนั้นเสีย และจะเร่ิมจูงใจตนเองดว้ยการแสวงหา
เงินต่อไป เป็นตน้ 

 
รูปที่ 2.2  ทฤษฎี ERG  ของ Alderfer   

ที่มา: Alderfer, 1972 
 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน จิณณรัตน์ ส ารวมจิต, 2566, น. 48) เสนอทฤษฎี
ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวิทยา หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Motivator-Hygiene Theory) ซ่ึงเป็นที่ยอมรับกัน
อยา่งแพร่หลาย เป็นทฤษฎีที่กระตุน้ให้คนงานขยนัท างาน เป็นผลมาจากการศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ที่มี
ผลต่อการท างานของมนุษย ์โดยการส ารวจความคิดเห็นของนักบญัชี และวิศวกร จ านวน 200 คน 
เพือ่สอบถามถึงปัจจยัจูงใจในการท างาน ผลการส ารวจพบว่า ปัจจยัที่เป็นตวัจูงใจและไม่ใช่ตวัจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกัน  ปัจจัยที่ท  าให้เ กิดความพึงพอใจในงานมักเ ก่ียวข้องกับตัวงาน 
ซ่ึงเฮอร์สเบอร์ก เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ส่วนปัจจยัที่ท  าให้เกิดความรู้สึก ไม่พึงพอใจใน
งานมกัเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงานเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
 1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัภายใน (Motivation Factor) เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์
ในงานโดยตรง เป็นปัจจยัที่สามารถจูงใจให้คนเกิดความชอบและความรักงาน เป็นการสร้างความ
พงึพอใจให้บุคลากรในองคก์าร ใหส้ามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ยตวัแปร
ต่าง ๆ ดงัน้ี  
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  1.1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานไดแ้ล้ว
เสร็จตามเป้าหมาย ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ อนัเน่ืองจากการปฏิบตัิงาน การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น ผลการท างานส าเร็จตามเป้าหมายก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ ซ่ึงถือ
เป็นปัจจยัที่มีความส าคญัมากที่สุดในชีวติการท างานของมนุษย ์
  1.2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือ
ในความสามารถของตนไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
นบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจหรือ การแสดงออก
ใด ๆ ที่แสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงประสบความส าเร็จ
การยอมรับนบัถือนั้นอาจแฝงอยูใ่นตวัแปรความส าเร็จของงานก็ได ้ 
  1.3) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (The Work Itself) หมายถึง งานที่มีความน่าสนใจ งานที่ตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์งานที่ทา้ทายความสามารถ หรือเป็นงานที่มีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จน
จบได้โดยล าพงัผูเ้ดียวโดยอาศยัความรู้ความสามารถของบุคคล รวมถึงปริมาณงานที่ไม่มากหรือ
นอ้ยจนเกินไป 
  1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บ
เกียรติความไวเ้น้ือเช่ือใจ การมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
มีอิสระในการท างาน โดยปราศจากการตรวจสอบหรือการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา  
  1.5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับการเล่ือนขั้น
เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งใหสู้งขึ้น รวมถึงการมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม มีโอกาสศึกษาหาความรู้
อยา่งต่อเน่ือง ตวัแปรน้ีมีส่วนช่วยกระตุน้ความรู้สึกอยากท างานใหบุ้คลากรอยากท างานกบัองคก์ารต่อไป 
 2) ปัจจยัค  ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ให้เกิดความ
ไม่พงึพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัน้ีไม่ไดเ้ป็นส่ิงที่จูงใจใหค้นท างานมากยิง่ขึ้น ประกอบดว้ย  
  2.1) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายต่าง ๆ 
ทีจ่  าเป็นตอ้งถูกก าหนดมาเพื่อใชใ้นการบริหารงานขององคก์าร การจดัระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร รวมถึงกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ขององคก์ารที่ถูกก าหนดไว้
เพือ่ใหบุ้คลากรในองคก์ารตอ้งปฏิบตัิ  

  2.2) วิธีการบังคับบัญชา  (Supervision) หมายถึง  ความสามารถของผู ้บริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร ความเป็นผูบ้งัคบับญัชาของ
หวัหน้ามีส่วนส าคญัในการสร้างขวญัและแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เพราะถา้หวัหน้ามีภาวะผูน้ าใน
การบริหารงาน ยอ่มท าใหผู้ป้ฏิบติังานพงึพอใจและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบตัิงาน  
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  2.3) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพนัธ์
ส่วนตวัในด้านที่ดี ระหว่างบุคคลกับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความ
เขา้ใจ เห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั ให้เกียรติและเคารพซ่ึงกนัและกนั รวมถึง
ความสามารถในการท างานร่วมกนัทั้งองคก์าร  
  2.4) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่มีผลใน
การท างาน อันได้แก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น แสงที่เพียงพอในการท างาน 
เสียงต่าง ๆ ที่ไม่ก่อให้เกิดความร าคาญ สภาพอากาศในองค์การ ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม 
รวมไปถึงส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ที่จะต้องเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว สัดส่วน  ปริมาณงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบต้องเหมาะสม 
และรวมถึงจ านวนบุคลากรตอ้งเพยีงพอต่อการปฏิบติังานและมีความเหมาะสม 
  2.5) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานที่รู้สึกว่าตนเอง
มีคุณค่าต่อองค์การ รู้สึกถึงความมัน่คงในการท างานรวมกับองคก์าร ความย ัง่ยนืในอาชีพ รวมถึง
ความมัน่คงขององคก์าร  
  2.6) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง การที่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน รวมถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ ตราบใดที่บุคลากรยงัมีความหวงัที่จะกา้วหนา้ ยอ่มมีก าลงัใจที่จะฟัน
ผา่อุปสรรคในการปฏิบติังานนั้น ๆ แต่ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกหมดหวงัในความกา้วหน้าก็ยอ่ม
ขาดก าลงัใจในการท างาน 
  2.7) เงินเดือน (Salary) และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ได้แก่  รายได้ประจ า  เงินบ าเหน็จ 
เงินล่วงเวลา สวสัดิการต่าง ๆ เงินเป็นปัจจยัเบื้องตน้ส าหรับสร้างแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยไ์ด ้โดยใชเ้งินแลกเปล่ียน นอกจากน้ีเงินยงัเป็นเคร่ืองแสดงถึง
สถานภาพ และท าใหเ้กิดความสมหวงัในชีวติแก่ผูค้รอบครอง  

  2.8) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ีเป็นที่ยอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติ 
มีศกัด์ิศรี 

  2.9) สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทั้งเชิงบวกและเชิงลบ 
ซ่ึงเป็นผลที่ไดรั้บจากงานในหนา้ที่ เช่น การถูกโยกยา้ยไปท างานที่ใหม่ เป็นตน้ 
 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การไดรั้บความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับจาก
คนอ่ืน ความกา้วหนา้ในการท างาน และปัจจยัทางสุขอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารองคก์ร
สภาพการท างานโดยทัว่ไป มีเพียงปัจจยัจูงใจเท่านั้นที่จะสร้างความพอใจในการท างานให้กับ
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คนงานได ้ส่วนปัจจยัทางสุขอนามยัไม่สามารถท าใหค้นงานพอใจการท างานได ้แต่หากขาดก็จะท า
ใหไ้ม่พอใจในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูปที่ 2.3 ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั  
ตามทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg 

ที่มา: Herzberg, 1959 
 

 ริชาร์ด (Richard, 2001 อา้งถึงใน อดิศยั โทวชิา และธีระดา ภิญโญ, 2554, น. 10) ไดก้ล่าวถึง
ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์โดยไดจ้  าแนกทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 1) ความตอ้งการที่ไม่มีที่ส้ินสุด (Deficiency Needs) ประกอบไปด้วย ความตอ้งการทาง
ร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการใน
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (Belonging Needs) และความต้องการในการนิยมนับถือในสังคม
(Esteem Needs) ตามล าดบั 
 2) ความตอ้งการเพื่อการพฒันาให้เกิดความมั่นคง (Being or Growth Needs) ประกอบไปดว้ย 
ความต้องการที่จะรู้และเข้าใจ (Needs to Know and Understand) ความต้องการทางสุนทรียภาพ 
(Aesthetic Needs) ความตอ้งการในการรู้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริงและพฒันาตนใหเ้ต็มที่ตามศกัยภาพ
ของตน (Self Actualization Needs) ตามล าดับ ซ่ึงความตอ้งการสูงสุดจะเป็นแรงขบัที่ผลักดันให้
มนุษยบ์รรลุถึงขีดความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

บุคลากรมีความไม่พึง
พอใจ และไม่ได ้
รับการจูงใจ 

บุคลากรมีความพึงพอใจ
แต่ไม่ไดรั้บการจูงใจใน

การท างาน 

บุคลากรมีความพึงพอใจ
และไดรั้บการจูงใจ 
ในการท างาน 

 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
- ความส าเร็จในงาน 
- การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
- ความรับผดิชอบ 
- ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
- นโยบายการบริหารงาน 
- วิธีการบงัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
- สภาพการท างาน 
- ความมัง่คงในงาน 

ฯลฯ 
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 ดงันั้น ความตอ้งการของมนุษยจึ์งเกิดขึ้นจากปัจจยัด้านพื้นฐานที่จ  าเป็นตอ้งใชใ้นการ
ด ารงชีวิต และการอยูอ่าศยัในสังคม และเม่ือมนุษยไ์ดรั้บปัจจยัดงักล่าวแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการ
ในปัจจยัที่จะพฒันาตนเองใหส้ามารถเพิม่ศกัยภาพตามที่มนุษยเ์องไดต้ั้งความหวงัและเป้าหมายไว ้
 
 วรูม (Vroom, 1984, pp. 91-103) ไดเ้สนอทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
หรือทฤษฎี V. I. E ได้อธิบายว่า องค์ประกอบของทฤษฎีแห่งความคาดหวงัที่ส าคัญ มีด้วยกัน 
3 องคป์ระกอบ คือ 
 1) V มาจากค าวา่ Valence ซ่ึง หมายถึง ความพงึพอใจ 
 2) I มาจากค าวา่ Instrumentality ซ่ึงหมายถึง ส่ือเคร่ืองมือ วถีิทางที่จะน าไปสู่ความพงึพอใจ 
 3) E มาจากค าวา่ Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้น ๆ 
 
 วรูม กล่าววา่ บุคคล มีความตอ้งการและมีความคาดหวงัในหลายส่ิงหลายอยา่ง ดงันั้นจึง
ตอ้งพยายามกระท าการด้วยวิธีใดวิธีหน่ึง  เพื่อตอบสนองความต้องการหรือส่ิงที่คาดหวงัเอาไว ้
ซ่ึงเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ตามที่ตั้งความหวงั หรือคาดหวงัเอาไวน้ั้น บุคคลก็จะไดรั้บความพึง
พอใจ และขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงที่สูงขึ้นไปอีกเร่ือย ๆ โดยทฤษฎีการคาดหวงัของวรูม 
นั้ นมีข้อสังเกตคือ บุคคลใดจะได้รับการจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ หรือใหส้ าเร็จต่อเป้าหมาย ก็ต่อเม่ือ เช่ือในความสามารถของตนเองวา่ ความพยายาม
ในการปฏิบติังานจะมีผลในทางดี และผลการปฏิบติังานจะช่วยใหไ้ดผ้ลตอบแทนตามที่ตอ้งการหรือ
พงึปรารถนา ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมมี 4 ประการ คือ  
 1) ความคาดหมายหรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็นพฤติกรรมอยา่ง
ใดอย่างหน่ึงจะก่อให้เกิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะความมากน้อยของความเช่ือจะอยู่
ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างการกระท าและผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึงเลย) และ 1 
(มีความแน่ใจวา่การกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง จะก่อใหเ้กิดผลลพัธอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ) 
 2) ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความตอ้งการของพนักงานส าหรับผลลพัธ์ อย่างใด
อย่างหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างานเราอาจจะ
คาดหมายไดว้า่ผลลพัธ ์เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และการยกยอ่ง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะให้
ความพอใจในทางบวกผลลพัธ ์เช่น ความขดัแยง้กบัเพือ่นร่วมงาน หรือการต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชา
จะใหค้วามพอใจในทางลบ 
 3) ผลลพัธ ์คือ ผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะแยกประเภทเป็น
ผลลพัธร์ะดบัที่หน่ึง และผลลพัธ์ระดบัที่สองผลลพัธ์ระดบัที่หน่ึงจะหมายถึงผลการปฏิบตัิงานที่สืบ
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เน่ืองมาจากการใชก้ าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น หรือการ
เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
 4) ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ระดบัที่หน่ึงและระดบัที่สอง ซ่ึงตาม
ทศันะของวรูมนั้น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบที่สองจะอยูภ่ายในช่วง +1.0 ถ้าหากว่าไม่มี
ความสมัพนัธใ์ด ๆ ระหวา่งผลลพัธร์ะดบัที่หน่ึง และผลลพัธร์ะดบัที่สองแลว้ ส่ือกลางจะมีค่าเท่ากบั 0 
 
 วรูม ช้ีให้เห็นว่า ความคาดหมายและความพอใจ จะเป็นส่ิงที่ก  าหนดก าลงัความพยายาม
หรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ถ้าหากว่าความพอใจหรือความคาดหมายเท่ากับศูนยแ์ล้ว
แรงจูงใจจะเท่ากบัศูนยด์ว้ย หากพนกังานคนหน่ึงตอ้งการเล่ือนต าแหน่งเป็นอยา่งมาก (ความพอใจสูง)
แต่ไม่มีความเช่ือว่าเขามีความสามารถหรือทักษะส าหรับการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ได ้
(ความคาดหมายต ่า) หรือถา้หากว่าพนักงานมีความเช่ือว่า เขาสามารถปฏิบตัิงานที่มอบหมายให้ได้
(ความคาดหมายสูง) แต่ผลที่ติดตามมาไม่มีคุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต ่า) แรงจูงใจของการ
กระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะมีนอ้ยมาก  
 
 สรุปไดว้า่ การกระท าของบุคคลใดบุคคลหน่ึงยอ่มจะขึ้นอยูก่บั กระบวนการของความคิด
ดงัต่อไปน้ี ซ่ึงกระบวนการของความคิดดงักล่าวน้ีอาจจะเป็นจิตส านึกของจิตใตส้ านึกก็ได ้ซ่ึงหาก
ผลลพัธ์ระดับที่สองที่แตกต่างกนัมีความส าคญัมากน้อยแค่ไหน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การเพิ่ม
เงินเดือน (ความพอใจ) และผลลพัธร์ะดบัที่หน่ึง (ผลการปฏิบติังานที่ดี) จะน าไปสู่การเล่ือนต าแหน่ง
หรือการเพิ่มเงินเดือนหรือไม่ (ส่ือกลาง) รวมถึงการใช้ก าลังความพยายามจะประสบความส าเร็จ
ทางดา้นผลการปฏิบติังานที่ดีหรือไม่ (ความคาดหมาย)  
 
 แมคเคลแลนด์ (McClelland, 1961, p. 321) ได้เสนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ 
(Learned Needs Theory) โดยสรุปว่ามนุษยเ์รียนรู้ความตอ้งการจากสังคมที่เก่ียวขอ้ง ความตอ้งการ
จึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความ
ตอ้งการที่ส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี  
 1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการที่จะท างานไดดี้ขึ้น 
มีประสิทธิภาพมากขึ้ น มีมาตรฐานสูงขึ้ นในชีวิต มีความต้องการความส าเร็จสูงจะมีลักษณะ
พฤติกรรม คือ มีเป้าหมายในการท างานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ มุ่งที่ความส าเร็จของงาน
มากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สูค้วามส าเร็จ
ทุกระดบั และรับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 
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  2) ความต้องการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนควบคุมสร้าง
อิทธิพลหรือรับผิดชอบในกิจกรรมของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมีลักษณะพฤติกรรม คือ
แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ที่มี
โอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืนได้ และสนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แยง้ ต่อสู้กับผูอ่ื้น 
ความต้องการอ านาจมีลักษณะ คือ อ านาจบุคคลและอ านาจสถาบัน และอ านาจบุคคลมุ่งเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่องคก์าร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวม โดยท างานร่วมกบั
คนอ่ืน 
 3) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการที่จะรักษามิตรภาพ 
และความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการความผกูพนัมีลกัษณะคือ พยายาม
สร้างและรักษาสมัพนัธภาพและมิตรภาพใหย้งัยนื อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง สนุกสนานกบั
งานเล้ียงกิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ และแสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วม
กิจกรรมกบักลุ่มหรือองคก์รต่าง ๆ โดยที่สัดส่วนของความตอ้งการน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน
บางคนอาจมีความตอ้งการอ านาจสูงกว่าความตอ้งการด้านอ่ืน ในขณะที่อีกคนหน่ึงอาจมีความ
ตอ้งการความส าเร็จสูง เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสยัของคน ๆ นั้นได ้
 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ ของแมคเคลแลนด ์ความตอ้งการของมนุษย์
จะพฒันาตามการเรียนรู้ มี 3 ประเภท คือ ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการอ านาจ และความ
ตอ้งการความผกูพนั โดยแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการไม่เหมือนกนั คือ 
 1) บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จจะมีความปรารถนาอยา่งรุนแรงที่จะประสบความส าเร็จ
และกลวัความลม้เหลว ชอบเส่ียงแต่ไม่ชอบพนัน ชอบการวิเคราะห์และประเมิน แสวงหาแนวทาง 
การแกไ้ขปัญหาที่ดีทีสุ่ด 
 2) บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูงจะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุมบุคคล
เช่นน้ีตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือผูอ่ื้น ชอบสอน ชอบแข่งขนั 
 3) บุคคลที่มีความตอ้งการความผูกพนั จะพอใจกบัการเป็นที่รักและมีแนวโน้ม จะเล่ียง
การต่อต้านโดยกลุ่มสมาชิกของสังคม จะรักษาความตอ้งการอันดีในสังคม พอใจการให้ความ
ร่วมมือมากกวาการแยง่ชิง 
 
 จากความหมายและทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท์ี่ไดก้ล่าวมานั้น สามารถกล่าวไดว้่า
ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นเกิดขึ้นมาจากความตอ้งการทางดา้นกายภาพเพื่อการด ารงชีวิตก่อน 
จึงพฒันามาสู่ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั และพฒันาไปสู่การสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคม
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เน่ืองจากมนุษยน์ั้ นเป็นสัตว์สังคม ชอบอยู่รวมกันเป็นหมู่คณะ เม่ือได้รับการตอบสนองความ
ตอ้งการในด้านดังกล่าวแล้ว มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในด้านกันพฒันาตนเอง การก้าวไปสู่
จุดหมายที่มนุษยน์ั้นไดต้ั้งเป้าหมายหรือคาดหวงัไว ้ซ่ึงตวัมนุษยเ์องก็ไม่สามารถไปสู่เป้าหมายตามที่
ตวัเองไดต้ั้งไวไ้ดทุ้กคน แต่ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นไม่มีที่ส้ินสุด เม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการในขั้นที่สูงขึ้น มนุษยก์็จะลดความตอ้งการลง โดยกลบัไปหาความตอ้งการในขั้นตน้
นั้นเอง 

  
2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
 
 ในการศึกษาถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่มีนกัวชิาการและ
งานวจิยัที่ไดศ้ึกษาถึงปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไวด้งัน้ี  
  
  2.2.1 ความหมายของลักษณะงาน 
 
  แฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980 อ้างถึงใน ประทุมทิพย ์เกตุแก้ว, 
2551, น. 15) กล่าวว่า คุณลกัษณะของงาน จะส่งผลไปยงัภาวะทางจิตใจ และภาวะทางจิตใจน้ีจะ
ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ท าให้การปฏิบตัิการมีประสิทธิภาพสูง และการขาดงาน
และการลาออกจากงานต ่า 
 
  มิลตัน (Miltion, 1981) กล่าวว่า คุณลักษณะงาน หมายถึง ประเด็นของงานที่มีความ
น่าสนใจ การเปล่ียนแปลงของงาน การที่บุคคลมีโอกาสที่จะเรียนรู้ในงาน รู้ปริมาณงาน ปัจจยัที่จะ
ท าใหง้านประสบความส าเร็จ รวมถึงการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน 
 
  ซูลทซ์ และซูลทซ์ (Schultz, D. & Schultz, S., 1998) กล่าว่า คุณลกัษณะงานแสดงให้เห็น
ถึงคุณลักษณะงานเฉพาะอย่าง ที่น าไปสู่ขอ้ก าหนดทางจิตวิทยา ซ่ึงถ้าพนักงานมีความตอ้งการ
เจริญเติบโตสูง จะน าไปสู่การเพิม่แรงจูงใจ ผลการปฏิบติังาน และความพงึพอใจ 
 
  รง ภู่พวงไพโรจน์ (2540) กล่าวว่า คุณลกัษณะของงาน หมายถึง กลุ่มของคุณสมบติังาน
ในดา้นที่แตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ ความหลากหลายทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
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ของงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน และผลสะทอ้นจากงาน ซ่ึงวดัผล
เป็นระดบัความมาก-นอ้ย ของดา้นต่าง ๆ 
 
  ประทุมทิพย ์เกตุแกว้ (2551) คุณลกัษณะของงาน คือ การรับรู้ถึงลกัษณะของงานที่กระท า
อยู่ ว่ารูปแบบของงานเป็นงานที่ มีทักษะที่หลากหลายเหมาะสมกับความรู้  ความสามารถ 
มีความส าคญั มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปฏิบติังานให้ส าเร็จ มีอิสระในกระบวนการ
ตัดสินใจ สามารถก าหนดรูปแบบในการปฏิบัติงาน และสามารถรับทราบถึงผลที่ เกิดจาก
กระบวนการท างาน 
 
  พรรณิภา สืบสุข (2548) กล่าววา่ คุณลกัษณะงาน หมายถึง การทราบถึงรูปแบบของงานที่
กระท าอยู ่สามารถพิจารณารูปแบบของงานว่าเป็นที่เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถหรือไม่ 
โดยมีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัท างานและมีการตอบสนอง 
 
  สรุปไดว้า่ “คุณลกัษณะงาน” นั้นหมายถึง งานที่มีรูปแบบเฉพาะดา้น เป็นงานที่เพิ่มสร้าง
ความทา้ทายในความรู้ ความสามารถ มีอิสระในการเลือกวิธีการท างาน ซ่ึงอาจมีการร่วมมือกนัใน
การปฏิบตัิงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร    

 
  2.2.2 ทฤษฎีคุณลักษณะงาน 
 
  แฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980) ไดเ้สนอทฤษฎีที่ว่าดว้ยเร่ืองของ
คุณลักษณะงาน โดยได้สร้างรูปแบบของแบบจ าลองคุณลักษณะงานขึ้ นมา ซ่ึงแบบจ าลอง
คุณลกัษณะงานจะแสดงถึงความสัมพนัธ์ของจิตใจ แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และผลลพัธ์ของงาน  
ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีมีผลคุณลกัษณะของงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ด้าน คือ ความหลากหลายของ
ทกัษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน  ความมีอิสระในการปฏิบตัิงาน และผล
ป้อนกลบัของงาน 
 1)  ความหลากหลายของทักษะ  (Skill Variety) คือ  การท างานนั้ นผู ้ท  าได้ใช้ความรู้ 
หรือทกัษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหน ซ่ึงงานยิง่ทา้ทายมากเท่าไรก็ยิง่เพิ่มคุณค่า
มากเท่านั้น ในทางตรงกนัขา้ม งานที่ไม่ตอ้งใชท้กัษะมาก หรือเป็นงานประเภทเดิม ๆ จะเป็นงานที่
ซ ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าและความสามารถที่เพิม่ขึ้น 
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 2) ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน หรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) คือการ
ไดท้  างานจนส้ินสุดกระบวนการท างาน ท างานจนส าเร็จ แทนที่จะไดท้  าเพียงบางส่วนหรือบางจุด
ของกระบวนการท างานเท่านั้น ปัจจุบนัในงานตามสายการผลิตมกัพบวา่พนกังานคนหน่ึงจะท างาน
ในแค่เพยีงบางส่วนของกระบวนการท างานหรือช้ินงานเท่านั้น 
 3) ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนั้น ๆ มีความส าคญั และมีคุณค่าแค่ไหน 
ความส าคญันั้นอาจเป็นความส าคญั และมีคุณค่าต่อบุคคลที่เก่ียวขอ้ง หรือต่อองคก์าร หรือมีค่าต่อ
ชีวิตและทรัพย์สิน  หรือต่อสังคมเพียงไร  และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคล อ่ืนอย่างมาก 
 เช่น งานขบัรถโดยสารสาธารณะซ่ึงตอ้งรับผิดชอบชีวิตของผูโ้ดยสาร  โดยที่ความส าคญัของงาน
นั้นอาจเกิดขึ้นกบัภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์ารก็ได ้
 4) ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือระดับที่ผูป้ฏิบตัิงานมีอิสระในการท างานที่ตนเอง
รับผิดชอบแค่ไหน ความมีอิสระทางความคิด อิสระในการตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถจดัตาราง
งานของตนเอง หรือในการท างานที่ตอ้งท าตามคู่มือ หรือตามค าสัง่เท่านั้น 
 5) ผลสะทอ้นของงาน (Feedback) คือผูป้ฏิบติังานไดข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลงานตนเอง
หรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลยอ้นกลับจะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานที่ เกิดขึ้ นนั้ นเป็นอย่างไร 
มีผลต่อผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ตอ้งมีการแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไร 
เพือ่จะไดพ้ฒันาใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไปเร่ือย ๆ 
 ปัจจยัของงานทั้ง 5 ด้านนั้น ส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจ มีผลท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และยงัสามารถลดปัญหาจากการขาดงานหรือ
ลาออกจากงานได ้
 
 แฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham, 1980) ยงัไดเ้สนอปัจจยั 3 ประการ ที่ส่งผล
ต่อสภาวะทางจิตใจ คือ 
 1) ประสบการณ์รับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of Work) คือ 
การรับรู้ว่างานที่ตนเองท านั้นมีคุณค่า มีความพิเศษ โดยบุคคลจะรับรู้ว่างานที่ตนไดท้  าอยู่หรือท า
ส าเร็จไปนั้นเป็นส่ิงที่มีคุณค่ามีความส าคญัตามแต่ละทศันคติของบุคคล 
 2) ประสบการณ์รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced Responsibility for Work 
Outcomes) คือ การรับรู้ว่างานที่ตนเองไดรั้บผิดชอบ เกิดในผลลพัธ์จากงานของตนเอง บุคคลจะ
เช่ือมัน่วา่ตนนั้นสามารถสร้างผลลพัธท์ี่เป็นผลงานจากความพยายามของตนได ้
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 3) การรู้ผลการกระท า (Knowledge of Result) การไดรั้บรู้รับทราบผลสมัฤทธ์ิที่เกิดขึ้นจาก
การท างาน ผลส าเร็จของงานจะท าใหท้ราบผลสัมฤทธ์ิจากงานนั้น ๆ วา่งานที่ตนเองไดท้  าจนส าเร็จ
เป็นที่น่าพงึพอใจหรือไม่  
 เม่ือปัจจยัของงานทั้ง 3 ด้าน ส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจกับบุคคลแล้ว จะส่งผลให้เกิด 
ผลลพัธ์ต่อเน่ืองอีก ซ่ึงเป็นผลที่ไดจ้ากปัจจยัลกัษณะงานรวมเขา้กบัภาวะทางจิตใจ คือ เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัที่สูงขึ้น การปฏิบติังานมีคุณภาพมีประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้น รู้สึกพึงพอใจใน
งานที่ท  า และส่งผลใหพ้นกังานมีการหยดุงาน การลาออกลดลง 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 2.4 แบบจ าลองคุณลกัษณะงาน 
ที่มา: Hackman & Oldham, 1980 

 
 กล่าวสรุปไดว้า่ทฤษฎีลกัษณะงาน ของ แฮคแมนและโอลดแ์ฮม ไดก้ าหนดถึงปัจจยัที่มีผล
ต่อคุณลักษณะของงาน ประกอบด้วยกัน 5 ด้าน ซ่ึงปัจจยัดังกล่าวส่งผลต่อแรงจูงในการท างาน 
พฤติกรรมและทัศนคติในการท า งาน  อีกทั้ งย ังส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจที่ท  าให้ทราบว่า
ประสบการณ์จากการท างาน ผลส าเร็จของการท างานนั้นมีผลที่จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน

คุณลกัษณะงาน ภาวะทางจิตใจ ผลลพัธ์ 

ความหลาหลายดา้นทกัษะ 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน 
ความส าคญัของงาน 

ประสบการณ์ท่ีรู้ว่า
งานนั้นมีความหมาย 

ความมีอิสระในการตัดสินใจใน
งาน 

ประสบการณ์รับผดิชอบ
ต่อผลลพัธ์ของงาน 

ผลสะท้องกลับจาก
งาน 

การรับรู้ผลการกระท า 

แรงจูงใจภายในการท างานสูง 

ประสิทธิภาพในการท างานสูง 

ความพึงพอใจในงานสูง 

การขาดงานและการลาออก 
จากงานต ่า 
 

ระดบัความเจริญกา้วหนา้ 
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งานขึ้น รวมถึงประการสุดทา้ยคือผลลพัธท์ี่ไดจ้ากการท างานยงัส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ การท างานเกิด
ประสิทธิภาพสูง เกิดความรักในงานที่ท  า และลดปัญหาการออกจากงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
  สเตียร์ส (Steers, 1977, pp. 46-56 อา้งถึงใน จิณณรัตน์ ส ารวมจิต, 2556, น. 28) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของปัจจยัลกัษณะงานที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 4 ประการ คือ 
 1) งานที่มีโอกาสสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกับผูอ่ื้น โดยสมาชิกในองคก์ารมีโอกาสติดต่อ
สร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การเขา้สงัคมสมาชิกจึงมีโอกาสแบ่งปันความคิดเห็นระหวา่งกนั จึงเกิด
ความคิดเห็นที่หลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันากระบวนงาน เม่ือสมาชิกมีความสมัพนัธ์อนัดี
กับบุคคลอ่ืน จึงเกิดการกระตุ้นให้เ กิดความรู้สึกรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
เป็นผูบ้ริหารองคก์าร และเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร  

 2) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกขององคก์ารได้มี
ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ทั้งในส่วนของนโยบายและปฏิบตัิ ให้อ านาจการตดัสินใจแก่
สมาชิกขององคก์าร ซ่ึงการมีส่วนร่วมในการบริหารงานมีผลใหส้มาชิกเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร
ไดเ้ป็นอยา่งสูง  
 3) งานที่มีความส าคญั หากสมาชิกขององคก์ารมีโอกาสได้มีส่วนรับผิดชอบในงานที่มี
ความหมายและความส าคญัขององคก์าร จะท าให้สมาชิกมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารมาก และ
ในทางกลบักนัหากสมาชิกรู้สึกวา่ตนเองถูกลดอ านาจ บทบาทและความรับผิดชอบลง หรือองคก์าร
ใหท้  างานที่ไม่ค่อยมีความส าคญั ความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกก็จะลดลง  
 4) งานที่มีโอกาสกา้วหนา้ ความกา้วหนา้ในการท างานและการประสบความส าเร็จในการ
ท างาน เป็นตวัแปรที่ท  าให้สมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อเป็นการสร้างโอกาสให้สมาชิกเห็น
ว่ามีโอกาสก้าวหน้า จึงเป็นส่ิงที่สมควรและจ าเป็นอย่างยิ่งในการเพิ่มทกัษะคติในด้านผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัที่สูงขึ้น  
 
 จากการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานประกอบ
ไปด้วยกระบวนการท างานที่มีความอิสระในการท างาน ไม่ถูกตั้ งข้อสังเกตจากผูบ้ริหารเน้น
ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั งานมีความทา้ทายทกัษะความสามารถ การสร้างความสมัพนัธ์ร่วมกนั
ระหว่างสมาชิกในองคก์าร การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งยตุิธรรม การไดรั้บ
ผลตอบแทนอยา่งคุม้ค่า ซ่ึงปัจจยัลกัษณะงานน้ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิก 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน 
 
 ผูว้ิจยัได้ท  าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลต่าง ๆ เอกสารที่เก่ียวขอ้งกับประสบการณ์จากการ
ท างาน พบว่าไดมี้นักวิชาการหลายท่านได้ให้ทศันะไวอ้ย่างหลากหลาย ผูว้ิจยัได้ท  าการรวบรวม
ประเด็นส าคญัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ไวด้งัต่อไปน้ี  
 
 2.3.1 ความหมายของประสบการณ์จากการท างาน 
 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดแ้ยกความหมายของค าวา่ “ประสบการณ์ท างาน” โดยแบ่งค า
ออกเป็น 2 ค  า คือ ค  าวา่ “ประสบการณ์” หมายถึง ความจดัเจนที่เกิดจากการกระท าหรือไดพ้บเห็นมา
และค าว่า “งาน” หมายถึง ส่ิงหรือกิจกรรมที่ท  า ดังนั้ น เม่ือน าค  าทั้ ง 2 ค  ามารวมเข้าด้วยกัน 
จึงมีความหมายวา่  ความจดัเจนที่เกิดจากการกิจกรรมที่ท  า ซ่ึงเม่ือมนุษยไ์ดรั้บประสบการณ์จากการ
ท างาน ก็จะท าใหมี้ความความช านาญและเช่ียวชาญในงานที่ตนเองไดท้  าอยู ่
 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, pp. 533-546) กล่าวว่า ปัจจัยที่เก่ียวกับประสบการณ์ในการ
ท างาน (Work Experiences Organizational Factors) เป็นปัจจัยในด้านความรู้สึกของสมาชิกใน
องคก์ารของแต่ละคน ทีไ่ดรั้บจากการปฏิบติังานในองคก์ารที่ผา่นมา ไดแ้ก่ ความรู้สึกไวว้างใจของ
สมาชิกที่มีต่อองค์การ ความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองในด้านต่าง ๆ จากองค์การ ความ
คิดเห็นของสมาชิกที่มีต่อองคก์าร รู้สึกว่าองคก์ารจ่ายค่าตอบแทนที่ยตุิธรรม และการมีลกัษณะของ
ผูน้ าในองคก์าร 
 
 ฮาโลแรน และเบนตนั (Halloran & Benton, 1987, p. 97) ผูท้ี่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานใน
องคก์ารนอ้ยมกัจะมีความพงึพอใจนอ้ยกวา่ผูท้ี่มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ เหตุจากผูป้ฏิบตัิงานที่
มีอายมุาก มกัจะมีต าแหน่งหน้าที่การงานสูงตามไปดว้ย มีความคาดหวงัในระดบัต ่า และปรับตวักบั
สภาวการณ์ในการท างานไดดี้ขึ้น ส าหรับผูป้ฏิบติังานที่มีอายนุอ้ยมกัจะมีความคาดหวงัมาก ซ่ึงจะมี
การปรับตวัที่นอ้ยตามดว้ย 
 
 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529, น. 36-38) ประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกไวเ้น้ือเช่ือ
ใจองค์การ เล็งเห็นถึงความส าคัญของสมาชิกต่อองค์การ องค์การให้ความส าคัญสมาชิก 
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ความเช่ือมั่น ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนอย่าง
ยตุิธรรม ซ่ึงประสบการณ์การท างานนั้นส่งผลต่อปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 สุภัทรา เจิมสูงเนิน (2547, น. 21) ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของ
สมาชิกต่อปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์ารในระยะเวลาที่ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร องคก์ารไดส้ร้างปัจจยั
ขึ้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนมากน้อยเพียงใด และสมาชิกไดรั้บประสบการณ์ที่เป็นคุณ
หรือโทษ ซ่ึงประสบการณ์เหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 สร้อยตระกูล (ติวมายานนท์) อรรถมานะ (2542, น. 137) ประสบการณ์การท างานของ
บุคคลจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทกัษะคติและทางพฤติกรรมของบุคคลตลอดเวลา ช่วยให้
บุคคลเกิดความคิด ทกัษะต่อการท างาน 
 
 จะเห็นได้ว่าความหมายของประสบการณ์ในการท างานตามที่มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายไว ้มีลกัษณะสอดคลอ้งกนั ดงันั้นประสบการณ์จากการท างานสามารถกล่าวสรุปไดว้่า 
เป็นส่ิงที่สมาชิกในองคก์ารพึงไดรั้บจากการเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบของการไดรั้บ
เกียรติในการบริหารงาน ความรู้สึกเช่ือมัน่ในองคก์าร ทกัษะต่าง ๆ ที่ไดรั้บจากการเป็นสมาชิกใน
องคก์าร ซ่ึงปัจจยัที่ไดก้ล่าวมานั้นมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกแทนทั้งส้ิน 
 
 2.3.2 ทฤษฎีประสบการณ์จากการท างาน 
 
 สเตียร์ส (Steers, 1977, pp. 46-56 อา้งถึงใน จิณณรัตน์ ส ารวมจิต, 2556, น. 28) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) ที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
4 ประการ 
 1) ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร เม่ือไดเ้ขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร ไดมี้ส่วน
ร่วมในการปฏิบตัิงานกบัองคก์าร สมาชิกจึงมีความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร หากผูบ้ริหาร
ให้ความส าคญักบัสมาชิกขององคก์ารดว้ยการให้เกียรติ ให้ความไวเ้น้ือเช่ือใจ เปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการบริหาร ให้ต  าแหน่งหน้าที่ที่ตรงกับทักษะความสามารถ สมาชิกจะรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์าร รู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์าร และท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 2) ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององค์การ เป็นส่ิงที่ท  าให้สมาชิกในองคก์าร รู้สึกเกิด
ความมัน่ใจวา่จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีเตม็ขีดความสามารถใหก้บัองคก์าร เม่ือสมาชิกรู้สึกว่า
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องคก์ารเป็นที่พึ่งพาได ้จะเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร ในทางกลบักนัหากองคก์ารไม่อาจท าให้
สมาชิกเกิดรู้สึกว่าองคก์ารไม่มีความมัน่คง อาจเป็นเหตุผลที่ท  าให้ไม่อยากเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร
หรืออาจท าใหส้มาชิกอยากลาออกหรือโอนยา้ยไป 
 3) ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานต่อองคก์าร ความคิดเห็นที่แตกต่างกนัของสมาชิกใน
องคก์ารมีผลท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารแตกต่างกนัออกไปตามความรู้สึกของแต่ละคน ดงันั้นเพื่อ
เป็นการสร้างบรรยากาศในองคก์ารที่ดี องคก์ารควรท าให้สมาชิกรู้สึกว่าความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานดี ส่งผลท าให้เกิดความรู้สึกรักและพร้อมที่จะอยู่กบัองคก์ารตลอดไปต่อไป โดยที่ความ
คิดเห็นของสมาชิกส่วนใหญ่มีผลกระทบต่อความคิดเห็นของส่วนบุคคล 
 4) ความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองจากองคก์าร ผลตอบแทนหรือรางวลัที่ไดรั้บ
จากการท างานเป็นแรงจูงใจให้สมาชิกท างาน เม่ือสมาชิกร่วมงานกบัองคก์ารก็คาดหวงัวา่จะไดรั้บ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม รวมถึงระบบการพิจารณาความดีความชอบตามผลการ
ท างาน เพราะเม่ือองค์การสามารถตอบสนองต่อความคาดหวงัของสมาชิกได ้ท าให้สมาชิกเกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.5 แบบจ าลองประสบการณ์ในการท างานที่มีผลต่อปัจจยัความผกูพนัในองคก์ารของ Steers  
ที่มา: Steers, 1977 

 

ลกัษณะของงาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์  
กบัผูอ่ื้น  
- การมีส่วนร่วมในการบริหาร  
- งานท่ีมีความส าคญั  
- งานท่ีมีโอกาส ความกา้วหนา้ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- อาย ุ 
- ระดบัการศึกษา  
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
องคก์าร  
- หนา้ท่ีรับผดิชอบ 

ประสบการณ์ในงาน 
- ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญั  
ต่อองคก์าร  
- ความน่าเช่ือถือและพ่ึงพาได ้ 
ขององคก์าร  
- ความคิดเห็นของเพ่ือน  
ร่วมงานต่อองคก์าร  
- ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ  
ตอบสนองต่อองคก์าร 

พฤติกรรมที่แสดงออกในดา้นที่ดีต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 เมาวเ์ดย ์พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter, & Steers, 1982, pp. 29-31) ไดเ้สนอ
ปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานที่ มีผลต่อความผูกพันในองค์การ ประกอบด้วย 
ความเช่ือถือว่าองค์การสามารถพึงพิงได้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ สมาชิกของ
องค์การมีความคิดเห็นที่ดีต่อองค์การ ระบบการพิจารณาความดีความชอบที่มีความยุติธรรม 
และรูปแบบของผูน้ าในองคก์าร 
 
 สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1982) พบว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์ที่ได้รับ
จากการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร มีลกัษณะ 4 ประการ 
 1) ความคาดหวงัของสมาชิกที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เป็นการสร้างความ
คาดหวงัใหก้บัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิก ในดา้นส่วนที่ไดร่้วมปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้ สมาชิกควร
ไดรั้บผลประโยชน์หรือผลตอบแทนอยา่งเพยีงพอและยติุธรรม 
 2) ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความคาดหวงัของสมาชิกที่ให้เช่ือมั่นและ
ไวว้างใจต่อองค์การว่าจะไม่ดูแล พร้อมช่วยเหลือเม่ือสมาชิกประสบปัญหา ความน่าเช่ือถือของ
องคก์ารเป็นส่ิงที่ท  าใหส้มาชิกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ มีความเช่ือมัน่ในองคก์ารสูง 
องคก์ารเป็นที่พึ่งพาไดส่้งผลใหส้มาชิกเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 3) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง การรับรู้ได้ว่าตนเองไดรั้บการ
เช่ือถือและเช่ือมั่นจากองค์การ การที่สมาชิกรู้สึกถึงผลการปฏิบติังานของตนมีคุณค่าต่อองค์การ 
ยิง่มีความรู้สึกในดา้นน้ีมาก สมาชิกก็ยิง่เกิดความรู้สึกว่าผลการปฏิบตัิงานหรือผลสัมฤทธ์ิในงาน
ของตนเองมีคุณค่า รวมถึงการที่องคก์ารสนองความตอ้งการของสมาชิกดา้นความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเอง 
 
 สรุปไดว้่า ประสบการณ์จากการท างานเป็นส่ิงที่บุคลากรรู้สึกว่าตนเองนั้นมีความส าคญั
ต่อองค์การ องค์การที่ตนร่วมงานมีความน่าเช่ือถือเม่ือร่วมงานแล้วเกิดความมั่งคงในอาชีพ 
บรรยากาศในองคก์ารที่มีลกัษณะเป็นมิตรระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน ระบบค่าตอบแทนที่
มีความยุติธรรม เม่ือบุคลากรสร้างผลงานซ่ึงเป็นที่ประจกัษ์ในองคก์ารจะส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัที่สูงมากขึ้น 
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2.4 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 ความผูกพนัในองค์การเป็นส่ิงที่ส าคัญ เน่ืองจากเป็นเคร่ืองมือวดัประสิทธิภาพของ
องค์การในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารใดมีระดบัความผูกพนัในองคก์ารสูงก็ย่อมมี
แนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จในระดับสูง ซ่ึงในการศึกษาคน้ควา้พบว่ามีนักวิชาการได้ให้
ความหมายและและกล่าวถึงปัจจยัที่มีผลความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
 
 2.4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  
 จากการศึกษาค้นควา้เอกสาร ต ารา ขอ้มูลต่าง ๆ พบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของค าวา่ “ความผกูพนัในองคก์าร” ดงัน้ี 
 
 อุทยั เลาหวิเชียร และวรเดช จนัทรศร (2531, น. 302) ได้อธิบายความหมายของค าว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง สมาชิกขององคก์ารไดรั้กษาความเป็นสมาชิกในองคก์าร โดยได้
ทุ่ม เทเสียสละเวลา ก าลังกาย ทักษะความสามารถเพื่อองค์การ ยอมปฏิบัติตามแนวทาง 
แบบแผนและค่านิยมขององคก์ารดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้องคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 จุฑากาญจน์ เลาหะเดช (2545, น. 12) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือการแสดงออกที่
ภาคภูมิใจต่อองคก์าร การแสดงออกทางความรู้สึกและพฤติกรรมในการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม
ขององคก์าร เพื่อเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเช่ือมัน่และเต็มใจใชค้วามรู้ความสามารถเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมถึงการจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความเช่ือมัน่พร้อมทั้งด ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
 
 ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น. 105-108) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร 
คือ ทศันคติที่มีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกนัระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร ซ่ึงบุคลากรมีความพร้อมที่จะ
มีส่วนร่วมเป็นสมาชิกกบัองคก์าร และไม่อยากที่จะไปจากองคก์าร 
 
 ฐิติมา หลักทอง (2557, น. 11) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติหรือ
ความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อองค์การ เช่น ความจงรักภักดี การยอมรับต่อเป้าหมาย ค่านิยม 
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และวฒันธรรมองค์การ รู้สึกถึงความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันขององค์กร พร้อมทุ่มเทความรู้
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย รวมถึงมีความปรารถนาที่แน่วแน่ใน
การซ่ึงจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 
 
 ภรณี กีรติบุตร (2529, น. 95) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความเต็มใจในการรักษาสมาชิกภาพให้อยู่กับองค์การต่อไป ความเช่ือมั่นอันหนักแน่นและใน
ทางบวกที่มีต่อองคก์าร ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การจึงมีรายละเอียดที่ลึกซ้ึงกว่าความผูกพนัทาง
กายภาพต่อองคก์าร โดยสมาชิกมีความเต็มใจเพื่อสละความสุขของตนเองเพื่อให้องคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมาย 
 
 เชลดอน (Sheldon, 1971 อา้งถึงใน จิณณรัตน์ ส ารวมจิต, 2556, น. 13) ไดใ้ห้ความหมาย
ของค าว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความคิดของผูป้ฏิบตัิงานที่เช่ือมกับองค์การ เกิดจากการที่
บุคคลได้พิจารณาถึงการลงทุนของตนเองกับองค์การ อยู่ในรูปแบบของส่ิงที่ได้ร่วมลงทุนใน
รูปแบบของการปฏิบตัิงาน เช่น อายุงาน ความร่วมมือ ระยะเวลาที่ได้อยู่ในองค์การ มีผลท าให้
ตนเองเสียโอกาสในการร่วมงานกับองค์การอ่ืน หากแต่โอกาสที่สูญเสียไปนั้นได้ผลตอบแทน
กลับคืนมา ในลักษณะของระดับความอาวุโสในสายงาน ระดับต าแหน่งงาน ได้รับการยอมรับ 
ไดค้่าตอบแทนสูงขึ้น มีสิทธิต่าง ๆ หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนในรูปของค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการอนั
ที่สมาชิกในองคก์ารพงึจะไดรั้บ ท าให้บุคลากรเกิดทกัษะคติผกูพนัต่อองคก์ารต่างกบัผูท้ี่ลงทุนกบั
องคก์ารน้อยกว่า เช่น ระยะเวลารวมงานในองคก์ารน้อยกว่า มีต  าแหน่งที่ต  ่ากว่า อีกทั้งการมีส่วน
ร่วมในสงัคม ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนัยส าคญั การร่วมลงทุนกบัองคก์ารจะไม่ได้
รับผลประโยชน์หากสมาชิกในองคก์ารขาดตวัแปรดงักล่าว สาเหตุคือ ความผูกพนัต่อองคก์ารของ
สมาชิกจะค่อย ๆ ลดนอ้ยลง 
 
 บูชานัน  (Buchanan, 1974, p. 533) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การ คือ  การได้รับรู้
รับทราบถึงความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัของสมาชิกในองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นมีผลต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ประกอบดว้ย 
 1) ความเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ (Identification) การพร้อมเต็มใจที่จะร่วมงาน การที่
ตนเองยอมรับและพร้อมปฏิบติัต่อค่านิยม เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 2) มีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) การมีส่วนร่วมในทุก ๆ กิจกรรมที่องคก์ารก าหนด 
ตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของสมาชิกอยา่งเต็มขีดความสามารถ เพื่อบรรลุวิสัยทศัน์
องคก์าร 
 3) จงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) การตระหนกัถึงสถานภาพความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
พร้อมร่วมงานกบัองคก์ารตลอดไป และเป็นความเป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 พอร์ตเตอร์ (Porter, 1974, p. 604) ใหค้วามเห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะของ
ความสัมพันธ์ของสมาชิกต่อองค์การ ประกอบกับการผูกพันของสมาชิกโดยมีลักษณะที่
ละเอียดอ่อนต่อองคก์าร สมาชิกขององคก์ารจะแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ดา้น ต่อไปน้ี 
 1) การเช่ือมั่นยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เป็นระดับความคิดเห็นและ
ความเช่ือมัน่ของบุคลากรที่เช่ือถือ ยอมรับ พร้อมปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อีกทั้ง
เล่ือมใสและยดึมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร มีทศันะคติต่อเป้าหมายขององคก์ารวา่มีความคลา้ยกบั
ของตน ผูซ่ึ้งมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากจะสามารถพจิารณาไดว้า่ การท างานเป็นแนวทางที่จะ
สร้างประโยชน์ต่อองค์การ สมาชิกองค์การในกลุ่มน้ีพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ
องคก์ารที่อยูใ่นระดบัสูง 
 2) ความพยายามอยา่งสูง ในการท างานเพือ่องคก์าร บุคลากรพร้อมที่จะใชส้ติปัญญาและ
ทกัษะ ความสามารถ เพื่อแกไ้ขปัญหาและพฒันารูปแบบการท างานเพื่อให้สามารถไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์าร ถึงแมจ้ะไดรั้บผลตอบแทนอยา่งไม่คุม้ค่า รวมถึงการสละเวลาความสุขส่วนตวั เพื่อให้
องคก์ารไดป้ระโยชน์ 
 3) ความปรารถนาอยา่งสูง ในการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร ผูท้ี่มีความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ ไม่ประสงค์จากองค์การ แม้จะมีองค์การอ่ืนที่ให้ผลตอบแทนในระดับที่สูงมากกว่า 
ความรู้สึกที่ภาคภูมิใจต่อการเป็นส่วนหน่ึงของการเป็นสมาชิกในองคก์าร กลา้บอกผูอ่ื้นถึงการเป็น
สมาชิกในองคก์าร มีความเช่ือและตระหนกัวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคญัขององคก์าร 
 
 ไครส์แมน (Kreisman, 2002) ไดใ้หค้วามหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึก
ที่อยู่ในจิตส านึกของบุคลากร ส่ิงที่บุคลากรรับรู้ โดยที่องค์การมีส่วนรับผิดชอบ มีหน้าที่ผูกพนั
ร่วมกนั อาจรวมถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรดว้ยกนั ดงันั้นการท างานหรือการพฒันา
องค์การร่วมกันหรือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู ้บังคับบัญชา ซ่ึงอยู่บน
ความสัมพนัธ์ที่เป็นพื้นฐานของการท างาน อีกทั้งเป็นการสร้างประสิทธิภาพในการท างานและ
กลายเป็นทีมงานคุณภาพขององคก์าร 
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 เมาว์เดย ,์ พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers 1982, p. 27) ได้กล่าวถึง
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกที่พร้อมแสดงออกมา เพื่อใหเ้ห็นถึงความจงภกัดีที่เกิดขึ้น
มากกวา่ปกติ เน่ืองจากลกัษณะความสมัพนัธท์ี่เหนียวแน่นนั้น สามารถเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลเกิด
ความพร้อมและเตม็ใจ ทีจ่ะเสียสละตนเองเพือ่พฒันาและสรรคส์ร้างใหอ้งคก์ารมีสถานะที่ดีขึ้น 
 
 จากความหมายที่นกัวิชากล่าวมาในขา้งตน้ ความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น คือ ความรู้สึกของ
ตวับุคคลที่อยูใ่นรูปแบบของความรัก ความจริงใจ การมีส่วนร่วม มีทศันะคติที่ดีต่อองคก์าร พร้อม
สร้างคุณค่าให้องค์การ ความรู้สึกดังกล่าวมีผลท าให้บุคคลพร้อมปกป้องและห่วงแหนองค์การ 
เกิดความพร้อมที่จะร่วมพฒันาองค์การไปสู้เป้าหมายและความส าเร็จ โดยหากเกิดความเหน็ด
เหน่ือยก็จะไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบาก เพราะบุคคลมีเป้าหมายเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร 
รวมถึงการเป็นสมาชิกที่ถาวรกบัองคก์ารตลอดไป 
 
 2.4.2 ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การ 

 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, pp. 533-546) ได้อธิบายถึงปัจจยัต่าง ๆ ในรูปแบบที่มีอิทธิพล
และส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Organizational Commitment) ซ่ึงปัจจยัที่
ส่งผลต่อความผกูพนันั้นแสดงออกมาในรูปแบบที่สามารถพจิารณาไดอ้ยา่งชนัเจน ไดแ้ก่ 
 1) ปัจจยัส่วนตวั (Personal Factors) หมายถึง ลกัษณะของตวับุคคลที่แตกต่างกนัออกไป
ปัจจยัส่วนตวัน้ีอาจอยู่ในรูปแบบของคุณสมบตัิของบุคคล เช่น เพศ อายุ ระยะเวลาที่ร่วมงานใน
องคก์าร ระดบัการศึกษา เป็นตน้ 
 2) ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะงาน (Job Factors) หมายถึง รูปแบบงานที่ท  า ขอบเขตของงานที่
รับผิดชอบ ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะในการท างานที่เก่ียวขอ้งกับหน้าที่ของตน บทบาทที่ตนเอง
ไดรั้บในการท างาน งานที่สร้างความรู้สึกให้เกิดความทา้ทาย และความพงึพอใจหรือความสุขที่เกิด
จากการท างาน 
 3) ปัจจยัที่เก่ียวกับองค์การ (Organizational Factors) อยู่ในรูปแบบการกระจายอ านาจ
ภายในองคก์าร คือการแบ่ง ถ่ายเทความส าคญัของงานของตนที่รับผิดชอบในองคก์ารให้กบัเพื่อน
ร่วมงาน การที่องค์การไดก้ าหนดความชัดเจนของกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่าง ๆ ใน
กระบวนการท างาน รวมถึงการมีส่วนร่วมของสมาชิกองคก์ารในการตดัสินใจเร่ืองที่ส าคญัต่อองคก์าร 
 4) ปัจจัยที่ เ ก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences Organizational 
Factors) อยู่ในรูปแบบที่เก่ียวกับความรู้สึกของสมาชิกผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ที่ได้เกิดรับรู้ต่อการ
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ร่วมงานกับองค์การในอดีตที่ผ่านมา ความไวว้างใจและเช่ือถือกันของสมาชิกมีให้กับองค์การ 
การตระหนักในความเป็นสมาชิกขององค์การ ความรู้สึกที่คาดหวงัและเช่ือมั่นที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์าร ทศันะคติของสมาชิกอ่ืน ๆ ที่มีต่อองคก์าร อาจอยูใ่นรูปแบบของการไดรั้บ
ค่าตอบแทนที่เที่ยงธรรม เป็นตน้ 
 
 สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers & Porter, 1979, pp. 303-304) ได้ก าหนดรูปแบบของ
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ขั้น ประกอบดว้ย การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร การมีความผูกพนั
ต่อองคก์าร การขาดงานและการลาออก ซ่ึงในแต่ละขั้นเป็นความสมัพนัธ์ที่เกิดขึ้นระหวา่งบุคคลกบั
องคก์าร โดยไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 1) การเขา้เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นที่ 1 ของการที่บุคคล
เลือกที่จะเขา้เป็นสมาชิกในองคก์าร 
 2) การมีความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่ 2 ของ
บุคคลที่ไดเ้ลือกตดัสินใจที่จะมีความผูกพนัลึกซ้ึงกบัองคก์าร โดยทีค่วามผูกพนัเน้นที่ขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นส่วนหน่ึงกบัเป้าหมายองคก์าร มีวตัถุประสงคก์ารเป็นสมาชิกในองคก์าร
และความตั้งใจท างานหนัก เกิดความส าเร็จรวมเขา้กบัเป้าหมายองคก์าร ความรู้สึกน้ีอาจท าให้ความ
ผูกพนัต่อองค์การมีลักษณะต่างจากความเก่ียวพนักับองค์การหรือการเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยจากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง การขาดงานและลาออกจะมีค่าใน
ระดับต ่า ต้องการมีส่วนร่วมกับองค์การ ทางตรงกันข้ามพนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์การ 
ในระดบัต ่า ผลการปฏิบตัิงานก็จะมีระดบัต ่าเช่นกนัและมีการขาดงาน พร้อมที่จะลาออกจากองคก์าร  
 3) การขาดงานและการลาออก (Absenteeism and Turnover) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ
กระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์าร เป็นขั้นตอนที่บุคคลพิจารณาตดัสนใจในการที่จะอยูร่่วมงานหรือ
ออกจากองคก์ารนั้นเอง 
 
 สเตีย ร์ส และพอร์ตเตอร์  (Steers & Porter, 1983, p. 444) กล่าวค าจ  ากัดความเร่ือง 
ความผูกพนัต่อองค์การด้วยทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) ที่ได้เสนอว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การ คือ ธรรมชาติของมนุษย์ ซ่ึงประกอบด้วย ความต้องการ 
ความปรารถนา ทกัษะ ความรู้ ความคาดหวงั ซ่ึงหากองคก์ารไดต้อบสนองความตอ้งการของบุคคล
ไดม้ากที่สุด บุคคลผูน้ั้นจะสามารถร่วมงานกบัองคก์ารและใชค้วามรู้ความสามารถที่มีอยูอ่ยา่งเตม็ที่
เพือ่องคก์าร อีกทั้งบุคคลจะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
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 อัลเลน และไมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้เสนอทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพนัต่อ
องค์การ ว่าเกิดสภาวะปัจจยัของบุคคลและปัจจยัต่าง ๆ ที่มีสัมพนัธ์ภายในองคก์าร ความผูกพนั
สามารถเกิดขึ้นไดต้อ้งมาจากความคิดเห็น ทศันคติของพนกังานที่มีต่อองคก์ารในดา้นบวก เกิดผล
เป็นความสัมพนัธ์ที่ลึกซ่ึงของแต่ละบุคคล โดยมีความเช่ือมั่น ความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าในการ
ท างานร่วมกบัองคก์าร มีความรักและพร้อมทุ่มเท เสียสละให้กบัองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ยมิติต่าง ๆ 3 มิติดว้ยกนัคือ 
 1) มิติความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่บุคคลร่วมงาน
กบัองคก์ารจนเกิดความรู้สึกที่ผูกพนักบัองคก์าร ความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมีลกัษณะในรูปแบบของ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกว่าตนเองนั้น เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พร้อมทั้งการ
มีบทบาทในการร่วมด าเนินธุรกิจขององคก์าร งานที่มีความอิสระ ความส าคญัและความทา้ทายของงาน 
 2) มิติความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพนัอัน
เกิดขึ้นจากการคิดที่ไตร่ตรองของบุคคล อนัไดแ้ก่ ภาระหนา้ที่ ผลตอบแทน ระยะเวลาในการท างาน 
ระยะเวลาที่ร่วมงาน รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยมีพื้นฐานในการแสดงออกอยู่
ในลกัษณะของพฤติกรรมที่ต่อเน่ืองจากการท างาน ซ่ึงพฤติกรรมการท างานน้ีจะเป็นตวัวดัว่าบุคคล
พร้อมร่วมงานกบัองคก์ารต่อไป หรือหากก าลงัพจิารณาถึงการโยกยา้ยองคก์าร 
 3) มิติความผูกพนัที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกผูกพนัที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วฒันธรรม บรรทดัฐานทางสังคม ความสัมพนัธ์ที่เกิดจาก
หวัหน้างานและเพือ่นร่วมงาน ความผกูพนัที่เกิดขึ้นเป็นความรู้สึกในการตอบแทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บ
จากองคก์ารและอาจอยูใ่นรูปแบบของความจงรักภกัดีที่มีต่อองคก์าร 
 
 เซอร์ริงตัน (Cherrington, 1994) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ โดยกล่าวว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมของบุคคล โดยมีรูปแบบการท างานที่แตกต่างกนัตามความ
เช่ือของตนเอง รูปแบบของวตัถุประสงคแ์ละความมุ่งมัน่ที่มีทิศทางเดียวกนัคือ ตอ้งการสร้างคุณค่า
ให้ผลงาน งานที่ออกมาประสบความส าเร็จ โดยที่ความสัมพนัธ์ที่มีนั้นก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารมี 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1) ความเช่ือมั่น พนักงานจะมีความเช่ือมันอย่างแรงกล้า เกิดความศรัทธากับองค์การ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เม่ือเกิดความเช่ือมัน่ขึ้นส่งผลให้พนักงานไม่อยากไป
จากองคก์าร เกิดความมัน่ใจที่จะร่วมงานกบัองคก์าร 
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 2) ความเตม็ใจ คือความพร้อมเตม็ใจที่จะทุ่มเท สละเวลาใหก้บัการท างาน เกิดความพร้อม
เพื่อท างานเพื่อองคก์าร ภาคภูมิใจสร้างคุณประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนองคก์ารอยา่งเต็ม
ขีดความสามารถ 
 3) ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ คือมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะรักษา
สถานภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ เกิดความซ่ือสัตยต่์อองค์การ รับรู้ความรู้สึกถึงการที่
องคก์ารให้ความส าคญักบัตนเอง เม่ือเกิดความรู้สึกดงักล่าวจึงส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร
ในระดบัที่สูงมากขึ้น 
 
 อนันต์ชัย คงจันทร์ (2529, น. 36-38) กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลกับความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยไดจ้  าแนกออกเป็น 4 ลกัษณะดงัน้ี 
 1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพในการท างาน รายได ้และระดบัการศึกษา 
เป็นตน้ 
 2) คุณลักษณะเก่ียวกับงาน ได้แก่ ขอบเขต ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจในหน้าที่
เขา้ใจในบทบาทของงาน ความพงึพอใจในงาน ความพอใจในตวัหัวหน้างาน และความพอใจจาก
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
  3) คุณลักษณะเก่ียวกบัองค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจขององคก์าร ความส าคญัของ
ต าแหน่งงานตนเองต่อองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั รวมถึงขั้นตอนต่าง ๆ 
ในการท างานที่เหมาะสมและเอ้ือต่อการท างาน มีส่วนรวมในความเป็นเจา้ขององคก์าร และการที่ได้
เป็นสมาชิกในองคก์ารจึงมีสิทธิไดร่้วมตดัสินใจในนโยบายหรือรูปแบบการบริหารงานขององคก์าร 
 4) ประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ความไว้วางใจ เช่ือถือต่อองค์การ ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเป็นส่วนหน่ึงต่อองค์การ องค์การได้ให้ความส าคัญกับสมาชิก ความรู้สึก
คาดหวงัที่มีต่อเพือ่ร่วมงาน ความคิดเห็นที่มีต่อเพือ่นร่วมงาน และการไดรั้บค่าตอบแทนที่ยตุิธรรม 
 
 จากทฤษฎีความผูกพนัต่อองคก์าร สามารถกล่าวสรุปไดว้่า คือ ตวัแปรและปัจจยัต่าง ๆ 
ที่มีผลต่อความรู้สึกของสมาชิกในองคก์าร เพราะเม่ือสมาชิกในองคก์ารมีความผูกพนัก็จะสามารถ
ปฏิบติังานกับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้ นอาจเป็นปัจจัยทางด้าน 
ส่วนบุคคล ปัจจยัที่เกิดจากผลของการท างาน ปัจจยัที่เกิดจากประสบการณ์ท างาน ความรู้สึกในดา้น
ที่ดีต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารทั้งส้ิน ดงันั้น
ผูว้จิยัจึงเล็งเห็นถึงความส าคญั จึงไดห้ยบิยกปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารมาเป็นตวัแปรตามเพื่อ
ใชศ้ึกษาความผกูพนัของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
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2.5 ข้อมูลเกีย่วกบัส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 2.5.1 ประวัติส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 เม่ือสงครามโลกคร้ังที่ 2 ส้ินสุดลง มีทหารฝ่ายสัมพนัธมิตรหลายประเทศไดเ้ขา้มาตั้งอยู่
ภายในกองทพัอากาศดอนเมือง เพือ่ท  าการปลดอาวธุทหารญี่ปุ่ น และภารกิจอ่ืน ๆ ในขณะนั้นสภาพ
จิตใจของประชาชนอยูใ่นสภาวะย  ่าแย ่เน่ืองจากภาวการณ์ครอบชีพที่ฝืดเคือง จึงเกิดอาชญากรรม
ประเภทประทุษร้ายต่อทรัพยสิ์นขึ้นภายในเขตพื้นที่กองทพัอากาศ จึงไดมี้การจดัตั้งหน่วยทหารขึ้น
หน่วยหน่ึง ท าหนา้ที่ปราบปรามอาชญากรรมประเภทน้ี การจดัหน่วยอยูใ่นขั้นทดลองแต่ปรากฏว่า 
ผลการปฏิบติัของทหารหน่วยดงักล่าวไดผ้ลดี สมความมุ่งหมายของทางราชการ กองทพัอากาศ จึง
ไดต้ั้งหน่วยทหารหน่วยน้ีเป็น “กองสารวตัรทหารอากาศ” 
 
 ในปี 2491 มีก าลงัพลเป็นนายทหารสญัญาบตัร 2 นาย นายทหารชั้นประทวน 12 นาย และ
ให้การบงัคบับญัชาขึ้นตรงต่อ กองทพัอากาศ จนถึงปี พ.ศ.2492 กองสารวตัรทหารอากาศ ถูกโอน
การบงัคบับญัชาไปขึ้นกบักองบินภาคที่ 1 และเปล่ียนช่ือหน่วยเป็น “กองสารวตัรทหาร กองบินภาคที่ 1” 
ก าลังพลประกอบด้วย นายทหารสัญญาบตัร 3 นาย นายทหารประทวน 13 นาย และพลทหาร
สารวตัร 12 นาย การปฏิบตัิหน้าที่เป็นไปตามขอ้บังคบักระทรวงกลาโหมว่าด้วย สารวตัรทหาร 
พ.ศ.2492 ผลการปฏิบติัไดรั้บผลดี ทางราชการไดม้อบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ที่ต่าง ๆ เพิม่ขึ้น อาทิเช่น 
การอารักขาบุคคลส าคญัและผูบ้งัคบับญัชาชั้นสูง การควบคุมการล าเลียงอาวธุยทุโธปกรณ์ จนถึงปี 
พ.ศ.2494 ทางราชการไดย้บุกองบินภาคที่ 1 แลว้จดัตั้ง “ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง” 
ขึ้น โดยเอาทหารสารวตัร กองบินภาคที่ 1 ไปขึ้นการบงัคบับญัชาของ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศ
ดอนเมือง จึงถึงปี พ.ศ.2498 ได้มีค  าสั่ง กระทรวงกลาโหม (เฉพาะ) ที่  14/3863 ลง 1 มกราคม 2498  
เร่ือง ให้ใช้ขอ้บงัคบักระทรวงกลาโหมว่าดว้ยก าหนดก าลงัเจา้หน้าที่กองทพัอากาศในเวลาปกติ 
พ.ศ.2498 ใหส้ านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เป็นหน่วยขึ้นตรงต่อกรมอากาศโยธิน 
 
           เม่ือ พ.ศ.2505 ทางราชการไดป้รับปรุงการจดัส่วนราชการกองทพัอากาศอีกคร้ัง โดยออก
พระราชกฤษฎีการแบ่งส่วนราชการ และก าหนดหน้าที่ของส่วนราชการกองทัพอากาศ 
กองบญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2505 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ 1 ส.ค.2505 โดยให้ 
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมืองเป็นหน่วยขึ้นตรงกองทพัอากาศ มีหน้าที่เก่ียวกับการ
สารวตัรทหาร ตรวจตราควบคุมเจา้หนา้ที่ของกองทพัอากาศใหอ้ยูใ่นระเบียบวินยัทหาร รักษาความ
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สงบและป้องกนัสถานที่ราชการของกองทพัอากาศ จดัและด าเนินงานเก่ียวกบัการดบัเพลิง การเติม
เช้ือเพลิงและหล่อล่ืนอากาศยานของส่วนกลาง การกูอ้ากาศยานที่ประสบอุบติัเหตุ การดุริยางค ์และ
การเรือนจ าทหารอากาศ ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 79 ตอนที่  69 หน้า 806-815 
ลง 31 ก.ค.2505 นับไดว้่า ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมืองเป็นหน่วยขึ้นตรงกองทพัอากาศ
และถือเอาวนัที่ 1 มกราคม พ.ศ.2498 เป็นวนัสถาปนาหน่วยตั้งแต่นั้นเป็นตน้มา (ส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง, 2561) 
 

 2.5.2 วิสัยทัศน์ของส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 เป็นองคก์ารน าที่เช่ียวชาญดา้นการสารวตัรทหาร การรักษาความปลอดภยัเป็นเลิศ เทิดทูน
สถาบนั พร้อมบริการประชาชน (ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง, 2559) 
 
 2.5.3 ภารกิจของส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เป็นส่วนราชการขึ้นตรงกองทพัอากาศ ในส่วน
กิจการพิเศษ มีหน้าที่วางแผนการปฏิบตัิ อ  านวยการ ประสานงาน ติดตาม ก ากับการ พฒันา และ
ด าเนินการเก่ียวกบัการสารวตัรทหาร การรักษาความสงบเรียบร้อย การผา่นเขา้และออกภายในพื้นที่
ของกองทพัอากาศและพื้นที่ที่ไดรั้บมอบหมาย และการพกัอาศยั กบัมีหน้าที่จดัการความรู้ ควบคุม
ประเมินผล และตรวจตรากิจการในสายวทิยาการดา้นสารวตัรทหาร มีผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ (ราชกิจจานุเบกษา, 2552) 
 
  สรุปโดยรวม ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มีหน้าที่ด  าเนินงานเก่ียวกบักิจการ
ดา้นสารวตัรทหารอากาศ และการรักษาความปลอดภยัพื้นที่ของกองทพัอากาศและพื้นที่ที่ไดรั้บ
มอบหมาย 
 
 2.5.4 ขอบเขตความรับผิดชอบและหน้าที่ที่ส าคญั 
 
  วางแผนการปฏิบติัดา้นสารวตัรทหารให้พร้อมตอบสนองการปฏิบติัภารกิจในขอบเขต
เก่ียวกบั การใชก้ าลงัตามยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ แผนการใชก้ าลงัทางอากาศ และการปฏิบติัการ
ใชก้ าลงักองทพัอากาศตามแผนปฏิบติัราชการ 
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  ด าเนินการเก่ียวกับ การจัดท าแผนงาน โครงการ งบประมาณด้านสารวัตรทหาร 
ตรวจตรา ตกัเตือน แนะน าบุคคลในสังกดักองทพัอากาศให้ปฏิบติัตามแบบธรรมเนียมของทหาร 
ติดตามจบักุมทหารขาดหนีราชการ สืบสวนสอบสวนคดีที่อยู่ในอ านาจศาลทหารตามที่ได้รับ
มอบหมาย ตรวจสอบพฤติกรรมบุคคลที่เขา้มาปฏิบติังาน การผ่านเขา้ออกในเขตกองทพัอากาศ 
ด าเนินการดา้นเรือนจ าทหารและสถานที่คุมขงัทหารอากาศ 
  ประสานการปฏิบติักับหน่วยงานภายในและภายนอกกองทพัอากาศเก่ียวกบัการปฏิบตัิ
ภารกิจพิเศษในฐานะหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง สนับสนุนก าลังทหารสารวตัรทหารอากาศให้หน่วย
ราชการสนาม และหน่วยต่าง ๆ ในกระทรวงกลาโหม การป้องกันยาเสพติดในพื้นที่ของ
กองทพัอากาศ 
  บริหารจดัการในฐานะหวัหนา้สายวิทยาการดา้นสารวตัรทหารเก่ียวกบัการจดัการความรู้
การบริหารการฝึกและศึกษา และการบริหารก าลงัพลเหล่าทหารสารวตัร (ส านักงานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง, 2552) 
 
 2.5.5 การจัดส่วนราชการ ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง แบ่งส่วนราชการออกเป็น (ส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง, 2552) 
 กองบงัคบัการ เป็นที่บริหารจดัการและปกครองบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบัทหารอากาศ 
ดอนเมือง รวมทั้งอ านวยการ ประสานงาน ควบคุม ก ากบัการ และด าเนินการใหเ้ป็นไปตามภารกิจ 
 แผนกการเงิน มีหน้าที่ด  าเนินการเก่ียวกับการเบิกเงิน การรับจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน 
และหลกัฐานประกอบบญัชี ให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ มีหัวหน้านายทหาร
การเงิน เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ มีหน้าที่ ตรวจตรา ตักเตือน แนะน าบุคคลในสังกัด 
กองทพัอากาศให้ปฏิบตัิตามแบบธรรมเนียมของทหาร การอารักขาบุคคลส าคญั การรักษาการณ์
การจราจร ตรวจตราการผ่านเขา้ออก การติดตามจบักุมทหารขาดหนีราชการและผูท้ี่หลบหนีที่คุมขงั
การสืบสวนสอบสวนคดีอาญา ซ่ึงอยูใ่นอ านาจศาลทหาร การป้องกนัและปราบปรามอาชญากรรม
ในพื้นที่กองทพัอากาศและพื้นที่ที่ไดรั้บมอบหมาย มีผูบ้งัคบัการกรมทหารสารวตัรทหารอากาศ 
เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 กองควบคุมและรักษาความปลอดภัย มีหน้าที่  ตรวจสอบพฤติกรรมบุคคลที่เข้ามา
ปฏิบติังานในเขตพื้นที่กองทพัอากาศ การออกบตัรผ่านอนุญาตเขา้ ออกกองทพัอากาศของบุคคล
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และยานพาหนะ ควบคุมการพกัอาศยัของขา้ราชการและครอบครัวที่พกัอาศยัในบา้นพกัของทาง
ราชการ มีหวัหนา้กอง กองควบคุมและรักษาความปลอดภยั เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 กองวิทยาการ มีหน้าที่ด  าเนินการเก่ียวกับการคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลข่าวสาร ก าหนด
มาตรฐาน หลกัเกณฑก์ารเผยแพร่วทิยาการ กบัมีหนา้ที่จดัการความรู้ บริหารก าลงัพล และตรวจตรา
ในสายวทิยาการเหล่าทหารสารวตัร มีหวัหนา้กอง กองวทิยาการ เป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
 เรือนจ าทหารอากาศ มีหน้าที่ด  าเนินการเก่ียวกับเรือนจ าทหารและสถานที่คุมขงัทหาร
อากาศ การฝึกอาชีพและฟ้ืนฟูจิตใจใหก้บัผูต้อ้งขงั มีผูบ้งัคบัเรือนจ าทหารอากาศ เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 แผนกบริการ มีหนา้ที่ด  าเนินการเก่ียวกบัการบริการเพือ่สนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจใหก้บั
หน่วยภายในของส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มีหวัหน้าแผนกบริการ เป็นผูบ้งัคบับญัชา
รับผดิชอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.6 การจดัส่วนราชการของส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
ที่มา: ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง, 2552 

 
 
 
 

กองทพัอากาศ 

กองบงัคบัการ กรมทหารสารวตัร 
ทหารอากาศ 

กองวิทยาการ แผนกบริการ 

แผนกการเงิน กองควบคุมและ 
รักษาความปลอดภยั 

เรือนจ าทหารอากาศ 

ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
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2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 
 2.6.1 งานวิจัยในประเทศ 
  
 กนัตฤ์ทยั ศรีโท (2559) ท  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการทหารชั้น
ประทวน หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดับมาก ด้านความเห็นต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานในภาพรวม มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวน หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้
 
 ชวาพร เป็นกล (2559) ท  าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการต ารวจ 
กองการต่างประเทศ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการต ารวจมีความเช่ือมัน่
ในเป้าหมายขององคก์ารมากที่สุด รองลงมา คือ มีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานให้องคก์าร และมี
ความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ตามล าดบั ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า
ขา้ราชการต ารวจที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไม่แตกต่างกนั  ปัจจยัดา้นดา้นลกัษณะงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัสูงและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมีนัยส าคญัที่
ระดบั .01 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ 
กองการต่างประเทศ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ในภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัสูงและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั โดยมีนยัส าคญัที่ระดบั .01 
 
 วนิิจ จิตสวา (2558) ท  าการศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต
การท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของนายทหารประทวน สังกัดกองบญัชาการกองทพัไทย 
ผลการศึกษาพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานและระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของนายทหาร
ประทวน สังกัดกองบัญชาการกองทัพไทยอยู่ในระดับสูง อายุ อายุราชการ และสังกัด ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คุณภาพชีวติการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น (r = .748, p < .01) 
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 ฐิติมา หลักทอง (2557) ท  าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวดัชลบุ รี 
ผลการศึกษา ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง  ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี พบว่า เพศ อายุ หน่วยงานที่สังกัด สถานภาพ  ระดับการศึกษาของพนักงาน  ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

ลกัษณะของงานและประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 กุลธนิดา ผลเวช (2556) ท  าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน สถาบัน 
ไทย- เยอรมนั ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถาบนั ไทย-เยอรมนั มีความ
ผูกพนัอยู่ในระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแวดล้อมในองคก์ารกับ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนั พบวา่ เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลา
การท างาน และปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สถาบนั ไทย-เยอรมนั ส่วนอายรุะดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และต าแหน่งไม่มีความสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
 
 จิณณรัตน์ ส ารวมจิต (2556) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการทหาร
สงักดั สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ กองบญัชาการกองทพัไทย ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนั
ของขา้ราชการทหาร สงักดั สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานที่ปฏิบติั และปัจจยัดา้นประสบการณ์ที่
ไดรั้บจากการท างาน ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ รายไดป้ระจ ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารพบว่า การสมรสมีความสัมพนัธ์กบั
ความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ระยะเวลาการปฏิบัติงานมี
ความสมัพนัธก์บัความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์าร 
 
 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารใน
ภาพรวมพบว่ามีระดับความผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัที่มีผลกับความผูกพนัในองค์การ ได้แก่
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ความแตกต่างของระดบัต าแหน่งท าให้มีผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ส่วน ความแตกต่างทางดา้นระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน มีความผูกพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน ความกา้วหนา้ของงาน
ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์การและการ
กระจายอ านาจในองคก์าร และปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ารอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บ
การพฒันาความรู้ ความสามารถ ตวัแปรที่ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัในองคก์ารอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ คือ ความยากง่ายของงาน 
 
 มุจรินท ์บุรีนอก (2553) ท  าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา
บริษทั อู ซู อิ อินเตอร์เนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานด้านปัจจยัส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกนั ระดับความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงาน ลักษณะ
องค์การ และประสบการณ์ในการท างาน ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับที่มาก และเม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ความคิดเห็นเก่ียวกับ ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ประสบการณ์ในการท างาน 
กบัความผกูพนัเป็นรายขอ้ พบวา่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 ทุกขอ้ เป็นความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าอยูร่ะหวา่ง 
( r = 0.22-0.60 )  
 
 2.6.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 
 Unal (2013) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององคก์าร โดยมีความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส่ือ โดยศึกษากบัพนักงานบริษทั 
เมืองอิสตนับูล ประเทศตุรกี จ  านวน 800 คน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ร้อยละ 8 
และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ร้อยละ 17.7 ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านพฤติกรรมการค า นึงถึงผูอ่ื้น ร้อยละ 2 
และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ร้อยละ 8.6 
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 Dehaghi (2012) ศึกษาความสุขซ่ึงเป็นปัจจยัที่มีประสิทธิภาพต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของผูจ้ดัการโดยศึกษากบัผูจ้ดัการในมหาวิทยาลยั อาซาดอิสลาม ประเทศอิหร่าน จ านวน 259 คน
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของผูจ้ดัการมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความสุข (r = .13, p < .05) 
 
 Top, Tarcan, Tekingunduz & Hikmet (2012) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธข์องการเปล่ียนแปลง
ผูน้ า ความพึงพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในโรงพยาบาลตุรกี ผลการวิจยั
พบวา่ ความน่าเช่ือถือขององคก์ารมีความสัมพนัธก์บัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
และความพงึพอใจในงานก็มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและเป็นตวัพยากรณ์ที่
ส าคญัส าหรับความผกูพนัต่อองคก์ารไดดี้ที่สุด 
 
 Chun, Shin, Choi & Kim (2011) ศึกษาจริยธรรมในองค์การ ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินงานทางการเงินขององคก์าร โดยมีความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ารเป็นตวัแปรส่ือ โดยศึกษากบัพนักงานบริษทัชาวเกาหลี จ  านวน 3,821 คน พบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร 
2 รูปแบบ คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ส่งผลโดยตรงต่อบุคคลในองค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individual, OCB-I) (=.72, p < .001) และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารที่ส่งผลโดยตรงต่อองคก์าร (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization, OCB-O) (β = .77, p < .001) 
 
 Field & Buitendach (2011) ไดศ้ึกษาความสุขความยดึมั่นผูกพนัในงาน และความผูกพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุน ในสถาบนัการศึกษาระดบัตติยภูมิของแอฟริกาใต ้โดยศึกษา
กบัพนักงานสายสนับสนุนที่ท  างานในมหาวิทยาลยัควาซูลู-เนทอล ในแอฟริกาใต ้จ  านวน 123 คน
พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขดา้นความเป็นอยูท่ี่ดี 
(r = .331, p < .01) และดา้นความพงึพอใจในชีวติ (r = .224, p < .05) 
 
 Yew (2008) ไดศ้ึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารแบบผูกพนั
ดว้ยความรู้สึก กรณีศึกษาพนกังานในธุรกิจท่องเที่ยวแห่งรัฐสลาวกั ประเทศมาเลเซีย จากการศึกษา 
พบวา่ปัจจยัทีมี่ผลต่อความพงึพอใจที่ท  าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน คืองานที่สนใจ ความมัน่คงใน
การจา้งงานและโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งกวา้งขวาง เงินเดือน/ค่าตอบแทน และการ
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บังคับบัญชามีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การอย่างชัดเจน และอายุของลูกจ้างไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
  Steers (1977) ศึกษาแหล่งที่มาและผลของความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents and 
Outcomes of Organizational Commitment) มีวตัถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจ าลองของแหล่งที่มา
และผลของความผูกพนัต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนักงานในโรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและ
นักบญัชีรวม 119 คน พบว่าในทั้งสองกลุ่มตวัอย่างน้ีปัจจยัส่วนบุคคลและประสบการณ์ในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธอ์ยา่งมากกบัความ
ตั้งใจและปรารถนาที่จะคงอยูก่บัองคก์าร และมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการมาท างานของ
วิศวกรและนักบญัชี ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ระดับปานกลางกับการลาออกของ
พนกังานในโรงพยาบาลและความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีความสมัพนัธก์บัผลของการท างาน 
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2.7 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

การศึกษาวิจยั ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง ผูว้ิจยัน าความรู้ที่ไดจ้ากการศึกษามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยั
ไดด้งัน้ี 

 
                          ตัวแปรอิสระ 

 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปที่ 2.7 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
ที่มา: ผูว้จิยั 

ตัวแปรตาม 

ความผูกผนัในองค์การ 
 1. ความเ ช่ือ ถืออย่างแรงกล้าและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
อยา่งมากเพ่ือประโยชน์ขององคก์าร  
 3. ความปรารถนาท่ีจะด ารงรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร  
 

ปัจจยัด้านความต้องการของมนุษย์ 
 1. ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน 
 2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั
ของชีวิต  
 3. ความตอ้งการดา้นสงัคม/ความรัก 
 4. ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียง
ไดรั้บการยกยอ่ง 
 5. ความตอ้งการประสบความส าเร็จใน
ชีวิต 

ปัจจยัด้านลักษณะงาน 
 1. อิสระในการท างาน 
 2. มีส่วนในการบริหารงาน 
 3. งานท่ีติดต่อสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 4. โอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 

ปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน 
 1. องคก์ารให้ความส าคญักบัตนเอง 
 2. ความรู้สึกว่าองคก์ารสามารถพ่ึงพิงได ้
 3. หน่วยงานมีความน่าเช่ือถือ 
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2.8 สมมติฐานของการวจิยั 
 
 2.8.1 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 2.8.2 ปัจจยัด้านลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 2.8.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 2.8.4 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์
จากการท างาน สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง 
 

2.9 ค าอธิบายสมมุติฐาน 
 
 จากกรอบแนวคิดในการวจิยั สามารถน ามาก าหนดเป็นสมมติฐานการวจิยัในคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี 
 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัด้านความตอ้งการของมนุษย ์มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 ความหมาย ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบด้วย ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยัของชีวิต ความตอ้งการด้านสังคม/ความรัก ความตอ้งการมี
เกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกย่อง และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต เม่ือขา้ราชการ
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ไดรั้บการตอบสนองปัจจยัความตอ้งการของมนุษยม์าก
เท่าใด ยิง่ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ขึ้น 
 เหตุผลสนบัสนุน แนวคิดทฤษฎีของล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโล (Maslow, 1943) 
มีด้วยกัน 5 ขั้น คือ ความต้องการขั้นพื้นฐาน  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยของชีวิต 
ความต้องการด้านสังคม/ความรักความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกย่อง และความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต โดยจะเรียงล าดบัจากต ่าความตอ้งการขั้นพื้นฐานไปถึงความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต ซ่ึงเป็นขั้นสูงสุดตามทฤษฎี ซ่ึงเม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง
ด้านความตอ้งการแล้ว ส่งผลให้ความผูกพนัต่อองค์การสูงตามไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัย 
วนัเพญ็ จามรวงศ ์(2547) ศึกษาล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow กบัพฤติกรรมการใหบ้ริการ
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ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของ  Maslow มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการให้บริการของพยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลรามาธิบดี  
 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการ 
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  
 ความหมาย รูปแบบของงานที่ไดป้ฏิบติัอยู ่ตามการที่ได้รับมอบหมายต่อหน้าที่ อย่างมี
ความรับผิดชอบและพึงกระท าตามความถูกตอ้ง อย่างชัดเจน ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการ
ท างาน การมีส่วนในการบริหารงาน งานที่ติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 
 เหตุผลสนบัสนุน Buchanan (1974) ที่ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัที่เก่ียวกบังาน (Job Factors) ไดแ้ก่ 
ขอบเขตของงาน ความเขา้ใจในหน้าที่และบทบาทในการท างาน ความทา้ทายของงาน ความพึง
พอใจในการท างาน ล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
มุจรินท ์บุรีนอก (2553) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั อู ซู อิ อินเตอร์
เนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด)์ พบว่า ระดบัความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงาน ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัที่มาก และเม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ความคิดเห็น เก่ียวกบัลกัษณะงานกบัความผกูพนั
เป็นรายขอ้ พบวา่ มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  
 ความหมาย ส่ิงที่เคยพึงเคยกระท าและไดรั้บการฝึกฝนบ่อย ๆ ในการปฏิบติั จนเกิดความ
เขา้ใจในส่ิงที่ท  าและท าใหเ้กิดความช านาญในดา้นใดดา้นหน่ึงตามศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิ  

 เหตุผลสนบัสนุน การศึกษาของ Steer (1977) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ในองคก์ารกล่าวา่ ประสบการณ์ในการท างาน คือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ทศันคติ
ต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร ความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนอง
จากองค์การ สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรี โดยการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ท างาน พบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะประสบการณ์ท างานเป็นตัวบ่งช้ีถึงความรู้และความสามารถเม่ือสะสม
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ประสบการณ์ไดม้าก การยอมรับเพิ่มมากขึ้น ต าแหน่งหน้าที่การงานยอ่มเพิ่มสูงความผูกพนัต่อ
องคก์ารยอ่มสูงกวา่พนกังานที่มีประสบการณ์ในการท างานนอ้ย 

 



 
 

บทที ่3 
 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดวธีิการด าเนินการวจิยั โดยมีขั้นตอน
ในการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
  3.1 รูปแบบการศึกษา  
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 
 3.4 วธีิการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.6 สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 รูปแบบการศึกษา 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง” ใช้รูปแบบของการศึกษาวิจัยเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative Study) 
ในรูปแบบของการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (One-Shot Case Study) 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.2.1 ประชากร  
 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ได้แก่ ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
ในปี พ.ศ.2561 ทั้ง 2 ประเภท คือ นายทหารสญัญาบตัร ชั้นยศตั้งแต่ เรืออากาศตรี ถึง นาวาอากาศเอก 
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(พเิศษ) และนายทหารประทวน ชั้นยศตั้งแต่ จ่าอากาศตรี ถึง พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) จ  านวนทั้งส้ิน 
834 คน แบ่งออกเป็นดงัน้ี  
  นายทหารชั้นสญัญาบตัร  จ านวน  163  คน  
  นายทหารชั้นประทวน  จ านวน  671  คน 
 ในการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมในการศึกษา ผูว้จิยัใชสู้ตรการค านวณจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งของ Yamane (1967) ซ่ึงผลการค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมจ านวน ทั้งส้ิน 270 คน 
โดยจ านวนประชากรของข้า ราชการทหารส านัก งานผู ้บังคับทหารอากาศดอน เมือง  
ปี พ.ศ.2561 แยกตามหน่วยขึ้นตรง มีรายละเอียดตามตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 จ  านวนประชากรของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง พ.ศ.2561 
  แยกตามหน่วยขึ้นตรง 
 

รายช่ือหน่วยขึน้ตรง 
ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 

อัตราบรรจุจริง 
รวม นายทหาร

สัญญาบัตร 
นายทหาร
ประทวน 

กองบงัคบัการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  72 57 129 
กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  51 471 522 
กองวิทยาการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 8 15 23 
กองควบคุมและรักษาความปลอดภยั ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  17 30 47 
แผนกบริการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  5 39 44 
แผนกการเงิน ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  2 7 9 
เรือนจ าทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 8 52 60 

รวม 163 671 834 

 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา  
 
 กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาวจิยั เพือ่ใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมกบัการศึกษา 
โดยด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้สูตรการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างของ ของ Yamane (1967) ก าหนด
ความเช่ือมัน่ที่ 95% และความคลาดเคล่ือนที่ 0.05 โดยมีสูตรการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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 n  =          N    
          1 + Ne2     
 โดย n    =    จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 N  =    ขนาดหรือจ านวนของประชากรในการศึกษา 
 e  =    ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้หรือระดบันยัส าคญั 0.05 
 แทนค่า  =           834 
       1 + 834(0.05)2  
   =    270 คน 
 จากการหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งที่เหมาะสมในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดจ้  านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง ทั้งส้ิน 270 คน 
 
 ขั้นตอนที่ 2 ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วนของชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random 
Sampling) สามารถแสดงกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั โดยใชก้ารค านวณจากสูตร ดั้งน้ี  
 nn  =        n x Nn  
             N  
 เม่ือ nn  =    จ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นยศ  
 n  =    จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด (270 คน)  
 Nn  =    จ านวนประชากรของแต่ละชั้นยศ  
 N  =    จ านวนประชากรทั้งหมด (834 คน)  
จ านวนตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม  =     จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด x จ านวนประชากรในกลุ่ม  
               จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 
ตารางที่ 3.2 การสุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง พ.ศ.2561 
 

ประเภทขา้ราชการ จ านวนประชากรทั้งหมด จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
นายทหารสญัญาบตัร 163 52 
นายทหารประทวน 671 218 

รวม 834 270 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 
 3.3.1 แบบสอบถาม 
 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยการศึกษา
ค้นคว้าข้อมูลจาก  หนังสือ  เอกสารและงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้อง  โดยแบบสอบถามที่ ใช้ค ร้ังน้ี 
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา หน่วยงานที่ปฏิบติังาน ระดบัชั้นยศ  ระยะเวลาในการท างาน  และรายไดต่้อเดือน 
โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของข้าราชการ 
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เป็นการสอบถามเก่ียวกบั 
  1) ปัจจยัด้านความตอ้งการของมนุษยท์ี่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร ได้แก่ 
ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการความมัน่คง/ปลอดภยั ความตอ้งการดา้นสังคม/ความรัก 
ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงไดรั้บการยกยอ่ง และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ 
  2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ อิสระในการ
ท างาน มีส่วนในการบริหารงาน งานที่ติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 
  3) ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การ 
ไดแ้ก่ องคก์ารใหค้วามส าคญักบัตนเอง ความรู้สึกวา่องคก์ารสามารถพึ่งพงิได ้และหน่วยงานมีความ
น่าเช่ือถือ 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง ได้แก่ ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นแบบ Likert Scale 
 
 แบบสอบถามส่วนที่ 2-3 เป็นแบบมาตราส่วนก าหนดค่าเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากที่สุด มาก
ปานกลาง น้อย และน้อยที่ สุด  จากนั้ นใช้เกณฑ์การวัดค่ า เฉ ล่ียระดับความคิด เห็นดัง น้ี 
(บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550, น. 282) 
  5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุด 
  4 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
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  3 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
  2 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
  1 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด   
 
 เกณฑก์ารประเมินค่า ความคิดเห็นของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
มีอยู ่5 ระดบั สามารถก าหนดการแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 
   ระดบั   =  
 
   ระดบั  =   
   

 ระดบั =     0.80  
 
เกณฑก์ารประเมินค่า สามารถก าหนดระดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็น เพื่อพิจารณาการ

แปลความหมาย ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21-5.00  หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.41-4.20  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.61-3.40  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.81-2.60  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.80  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 
 ตอนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended Question) ให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิม่เติม ในการสร้างความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 3.3.2 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวจิยั ดงัน้ี  

 
(คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด) 

จ านวนชั้น 

5 - 1 

   5 
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  3.3.2.1 สร้างแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อพจิารณาใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์ สมมติฐาน กรอบแนวคิดของการวิจยั ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเหมาะสม และ
ความครอบคุลมของเน้ือหาของการวจิยั 
  3.3.2.2 ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity)  โดยการหาค่า  IOC ผู ้วิจัยได้น า
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง
ดา้นเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาที่ใช ้เพือ่ขอค าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ข
คดัเลือกขอ้ค าถามที่มีความเที่ยงตรง เพื่อหาความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์การ
ตรวจสอบความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 
  +1  หมายความวา่ แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
    0  หมายความวา่  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
  -1  หมายความวา่  แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
 
  สูตรการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
  IOC     =    ΣR 
           N 
  IOC =    ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
  ΣR =    คะแนนความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญของ 
   N =    จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 
  ผลการประเมินค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของผูเ้ช่ียวชาญผา่นเกณฑท์ี่ก  าหนด 
ซ่ึงตั้งไวท้ี่ 0.05 ดงันั้น แบบสอบถามที่สร้างขึ้นสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง 
  3.3.2.3 การทดสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการน า
แบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  30 ชุด 
น าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลกบัขา้ราชการทหารอากาศหน่วยงานอ่ืน เพื่อวิเคราะห์ค  านวณหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิต ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่มีค่ามาตรฐาน เท่ากบั 0.932 ซ่ึงอยูใ่นระดบัที่สามารถยอมรับได ้คือมากกว่า 
0.70 (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550, น. 232)  
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3.4 วธีิการด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.4.1 แหล่งปฐมภูมิ  (Primary Data)  คือการเก็บข้อมูลที่ได้จากการด า เนินการน า
แบบสอบถามไปสอบถามขา้ราชการ ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง จ านวน 270 ชุด 
โดยวิธีเลือกตวัอยา่งดว้ยการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling) ผูว้ิจยั ไดด้ าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี  
 3.4.1.1 ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูลท าวิทยานิพนธ ์
จากสถาบนัรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต เขา้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
         3.4.1.2 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองจาก
ขา้ราชการสงักดัส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  3.4.1.3 น าแบบสอบถามส่งใหโ้ดยตรงกบักลุ่มตวัอยา่ง ตามจ านวนที่ไดก้  าหนดไว ้
ขอความร่วมมือกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถามและท าการตรวจสอบ พร้อมทั้งแยกเฉพาะ
ฉบบัที่สมบูรณ์ด าเนินการต่อไป 
 3.4.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คน้ควา้จากเอกสาร หนงัสือ ต ารา งานวจิยั บทความ 
เอกสารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องทั้ งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ รวมทั้งค้นควา้ข้อมูลผ่านระบบ
อินเตอร์เน็ตและเวป็ไซตท์ี่เก่ียวขอ้ง 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เม่ือท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแล้ว น าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ลงรหสั และท าการตรวจสอบขอ้มูลที่
ไดรั้บมาตรวจสอบความถูกตอ้ง หลงัจากนั้นจะน าขอ้มูลที่ไดรั้บมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
คอมพวิเตอร์ส าเร็จทางสถิต ิเพือ่วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เป็นการสอบถามเก่ียวกบั
ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา หน่วยงานที่ปฏิบติังาน 
ระดับชั้นยศ ระยะเวลาในการท างาน และรายได้ต่อเดือนมาวิเคราะห์ โดยการแจกแจกความถ่ี  
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอ้มูลดา้นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ 
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เป็นการสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์
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ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างานมาวิเคราะห์ โดยการแจกแจก
ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 แบบสอบถามตอนที่ 3 ขอ้มูลดา้นระดบัความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ได้แก่ ความเช่ือถืออย่างแรงกลา้และยอมรับ เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความ
ปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยการแจกแจกความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) 
 แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ในการสร้างความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง โดยการแจกแจกความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
 

3.6 สถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 
 เป็นสถิติที่ใช้ในการสรุปบรรยายซ่ึงค่าสถิติที่ใชใ้นการศึกษา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequencies Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) ค่าความถ่ี (Frequencies) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายถึงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การ และขอ้มูลเก่ียวกับระดับความผูกพนัใน
องคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 3.6.2 สถิติอนุมาน (Inference Statistics) 
 

 ใชก้ารวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อพสูิจน์สมมติฐานที่
ก  าหนดไว ้เป็นการวเิคราะห์เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่งชุดของตวัแปรตวัเดียว กบัตวัแปรหลายตวั 
ซ่ึงในที่น้ีคือ ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การข้าราชการส านักงานผูบ้ ังคับทหารอากาศ 
ดอนเมือง ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
ประสบการณ์จากการท างาน กับตัวแปรตาม คือ ระดับความผูกพนัในองค์การของข้าราชการ
ส านักงานผูบ้ ังคบัทหารอากาศดอนเมือง  ประกอบด้วย ความเช่ือถืออย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพือ่ประโยชน์ของ
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องคก์าร และความปรารถนาที่จะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร เพือ่สร้างสมการท านายที่
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ โดยมีรูปแบบของสมการ ดงัน้ี 
 

  Y = a+b1x1 +b2x2+…+bkxk 

 Y  =  ตวัแปรตาม (ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการ 
   ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง) 
 X  =  ค่าน ้ าหนกัคะแนนหรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ 
   (ตวัพยากรณ์)  ตวัที่ 1 ถึงตวัที่ k ตามล าดบั 
 X1  =  ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์
 X2  =  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 X3  =  ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 
 K =  จ านวนตวัแปรอิสระ   
 a  =  Constant ความคงที่ของตวัแปร 
 S.E.  =  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 b  =  Beta ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  
   ในแบบคะแนนดิบ 
   =  Beta ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (ตวัพยากรณ์)  
   ในแบบคะแนนมาตรฐาน 
 Sig.  =  ระดบันยัส าคญัของแต่ละตวัแปร 
 R2  =  ค่าสมัประสิทธ์ิซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์สมการ 
 T =  ค่าสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน เก่ียวกบัค่าเฉล่ียของสมการแต่ 
   ละค่าที่อยูใ่นสมการ  
 
 ทั้ ง น้ี ผู ้วิ จั ย ไ ด้ ต ร ว จสอบ ปัญหาค ว า มสั ม พัน ธ์ ร ะ หว่ า ง ตัว แป ร อิ ส ร ะ
(Multicollinearity Test) โดยการพจิารณาจากค่า Pearson ไม่เกิน .85 



 
 

บทที ่4 
 

ผลการวจิยั 
 
 การวจิยัเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจเพื่อศึกษาถึง 1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์าร
ของข้าราชการส านักงานผูบ้ ังคับทหารอากาศดอนเมือง  2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ 
และส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง และ 
3)  เพื่อ เสนอวิธีการส่งเสริมระดับของความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงาน 
ผูบ้ ังคับทหารอากาศดอนเมือง  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง จ านวน 207 ชุด ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
  4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การวจิยัคร้ังน้ี ใชส้ญัลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n     คือ   จ านวนตวัอยา่ง 
 X̄    คือ   ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 SD   คือ   ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 *   คือ   ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 Sig.  คือ   ค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 ขอ้มูลส่วนบุคคล ของกลุ่มตวัอยา่งที่ผูว้ิจยัน ามาวเิคราะห์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
หน่วยงานที่ท่านปฏิบติังาน ระดบัชั้นยศ ระยะเวลาการท างาน รายได้ต่อเดือน ซ่ึงน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชจ้  านวน และร้อยละ ดงัแสดงในตารางที่ 4.1 ถึงตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.1 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 201 74.4 
หญิง 69 25.6 

รวม 270 100 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ
74.4 และเพศหญิง 69 คน คิดเป็นร้อยละ 25.6 
 
ตารางที่ 4.2 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

20 – 30 ปี 111 41.1 
31 – 40 ปี 73 27.0 
41 – 50 ปี 38 14.1 
51 – 60 ปี 48 17.8 

รวม 270 100.0 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 20 – 30 ปี มากที่สุด จ  านวน 
111 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 รองลงมาคืออาย ุ31 – 40 ปี จ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 และอาย ุ
51 – 60 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.3 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มธัยมปลาย/ปวช. 100 37.0 
ปวส./อนุปริญญา 40 14.8 
ปริญญาตรี 124 45.9 
ปริญญาโท 5 1.9 
อ่ืน ๆ 1 4 

รวม 270 100 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด 
จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 รองลงมาคือระดบัมธัยมปลาย/ปวช. จ  านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.0 และระดบั ปวส./อนุปริญญา จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 4.4 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามหน่วยงานที่ปฏิบติังาน 
 

หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 
กองบงัคบัการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 75 27.8 
กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง 

121 44.8 

กองวทิยาการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 2 0.7 
กองควบคุมและรักษาความปลอดภยั ส านกังานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง 

14 5.2 

แผนกบริการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 20 7.4 
แผนกการเงิน ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 18 6.7 
เรือนจ าทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 13 4.8 
อ่ืน ๆ 7 2.6 

รวม 270 100 
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 จากตารางที่ 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานที่กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ 
ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มากที่สุด จ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมาคือ
กองบงัคบัการ ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 และ 
แผนกบริการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 4.5 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัชั้นยศ 
 

ระดับช้ันยศ จ านวน ร้อยละ 

จ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก 111 41.1 
พนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) 97 35.9 
เรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก 41 15.2 
นาวาอากาศตรี – นาวาอากาศเอก 21 7.8 
นาวาอากาศเอก (พเิศษ) - - 

รวม 270 100 
 
 จากตารางที่  4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีชั้ นยศจ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก 
มากที่สุด จ  านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 รองลงมาชั้นยศพนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก 
(พิเศษ) จ  านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 และชั้นยศเรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 4.6 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน ร้อยละ 
1 – 5 ปี 96 35.6 
6 – 10 ปี 43 15.9 
11 – 15 ปี 30 11.1 
16 – 20 ปี 17 6.3 
21 – 29 ปี 35 13.0 
30 ปี ขึ้นไป 49 18.1 

รวม 270 100 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 1 - 5 ปี มากที่สุด 
จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 รองลงมาคือ 30 ปีขึ้นไป จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 และ
6 - 10 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 ตามล าดบั  
 
ตารางที่ 4.7 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 12 4.4 
10,001 – 15,000 บาท 102 37.8 
15,001 – 20,000 บาท 43 15.9 
20,001 – 30,000 บาท 60 22.2 
30,001 – 40,000 บาท 36 13.3 
40,001 บาทขึ้นไป 17 6.3 

รวม 270 100 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท 
มากที่สุด จ  านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมาคือ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.2 และ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 ตามล าดบั 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของข้าราชการ
ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ในงานวิจยัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความ
ตอ้งการของมนุษย ์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 
 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ย ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยัของชีวิต ความตอ้งการดา้นสังคม/ความรัก ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียง
ไดรั้บการยกยอ่ง และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย อิสระในการท างาน มีส่วนในการบริหารงาน งานที่
ติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหนา้ในสายงาน 
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 ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน  ประกอบดว้ย องค์การให้ความส าคญักบัตนเอง
ความรู้สึกว่าองค์การสามารถพึ่งพิงได ้และหน่วยงานมีความน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามที่มี
ลักษณะเป็นอันตรภาคชั้น 5 ระดับ โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ดงัแสดงในตาราง 4.8 ถึงตาราง 4.10 ซ่ึงก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมากที่สุด 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์

  n  =  270 

ปัจจัยด้านความต้องการของมนุษย์ X̄ SD ระดับ อันดับ 
1. สวสัดิการจากหน่วยงานเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวติในปัจจุบนั 

3.28 0.96 ปานกลาง 9 

2. ค่าตอบแทนโดยรวมที่ท่านไดรั้บเพยีงพอต่อ
การด ารงชีวติในปัจจุบนั 

3.12 0.97 ปานกลาง 10 

3. ท่านมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน 

4.12 0.78 มาก 5 

4. ท่านเช่ือว่าต  าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านท า
อยูมี่ความมัน่คง 

4.27 0.84 มากที่สุด 2 

5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพือ่นร่วมงาน 4.17 0.67 มาก 4 
6. บุคลากรในหน่วยงาน มีความสามัคคี 
ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง 

3.69 0.97 มาก 8 

7. หน่วยงานเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถ
ของท่านในการมอบหมายงานที่มีความทา้ทาย
ใหท้่านปฏิบติังาน 

4.04 0.72 มาก 6 

8. หน่วยงานให้ความส าคัญและชมเชยท่าน 
ต่อผลส าเร็จในงานของท่านเสมอ 

3.70 0.79 มาก 7 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์(ต่อ) 

  n  =  270 

ปัจจัยด้านความต้องการของมนุษย์ X̄ SD ระดับ อันดับ 
9. ท่ า น รู้ สึ ก พอ ใ จที่ ท  า ง า น จนประสบ
ความส าเร็จ  

4.17 0.75 มาก 3 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของ
ผลงานที่ท่านรับผดิชอบ 

4.32 0.72 มากที่สุด 1 

รวม 3.89 0.55 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 (S.D. = 0.55) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จของผลงานที่ท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 4.32 (S.D. = 0.72) รองลงมาคือ 
ท่านเช่ือว่าต  าแหน่งหนา้ที่การงานที่ท่านท าอยูมี่ความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 (S.D. = 0.84) และ
ท่านรู้สึกพอใจที่ท  างานจนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 (S.D. = 0.75) โดยแต่ละรายขอ้
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูใ่นระหวา่ง  0.72-0.97 ซ่ึงอยูใ่นระดบัค่าปกติ 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

n  =  270 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน X̄ SD ระดับ อันดับ 
1. หน่วยงานของท่าน ให้อ านาจการตดัสินใจ
ในงานที่ท่านไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที่ 

3.80 0.93 มาก 5 

2. หน่วยงานท่านมี กฎ ระเบียบ ที่ให้อิสระใน
การท างาน 

3.68 1.00 มาก 8 

3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทาง
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.72 0.89 มาก 7 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 

n  =  270 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน X̄ SD ระดับ อันดับ 
4. ท่านสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจที่
ไดรั้บมอบหมาย 

4.25 0.78 มากที่สุด 1 

5. ภายในหน่วยงานของท่าน เน้นการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม 

4.10 0.88 มาก 3 

6. เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือกับ
ท่าน เม่ือท่านร้องขอ 

4.11 0.80 มาก 2 

7. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสการ
พฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถและส่ิงใหม่ ๆ 
อยูเ่สมอเพือ่การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.90 0.89 มาก 4 

8.  ท่านมีโอกาสได้รับการเล่ือนขั้ นเ ล่ือน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.77 0.96 มาก 6 

รวม 3.92 0.67 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นลักษณะงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.67) และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ที่ตามภารกิจที่
ไดรั้บมอบหมายมีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 4.25 (S.D. = 0.78) รองลงมาคือ เพือ่นร่วมงานยนิดีใหค้วาม
ช่วยเหลือกบัท่านเม่ือท่านร้องขอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 (S.D. = 0.80) และภายในหน่วยงานของท่าน
เนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 (S.D. = 0.88) โดยแต่ละรายขอ้มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยูใ่นระหวา่ง  0.78-1.00 ซ่ึงอยูใ่นระดบัค่าปกติ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 

n  =  270 

ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน X̄ SD ระดับ อันดับ 
1. ท่านได้รับค าแนะน าช่วยเหลือเสมอเม่ือ
ตอ้งการค าปรึกษาจากหน่วยงาน 

3.97 0.85 มาก 4 

2. ท่ า นไ ด้ รั บ เ ลื อ ก ให้ เ ป็ นตัวแทนจา ก
หน่วยงาน เพือ่ท  าภารกิจที่ส าคญัต่อองคก์าร 

3.64 0.87 มาก 6 

3.  ท่านรู้สึกสบายใจ มัน่คง และมีความเช่ือมัน่
ที่ ได้ เ ป็นสมา ชิกหรือปฏิบัติง าน ร่วมกับ
หน่วยงานน้ี  

4.01 0.86 มาก 3 

4.  หน่วยงานสามารถให้ความช่วยเหลือเม่ือ
ท่านไดรั้บความเดือนร้อน 

3.82 0.89 มาก 5 

5. หน่วยงานของท่านได้รับความเช่ือถือจาก
หน่วยงานอ่ืน ๆ ในระดบัเดียวกนัหรือระดบัที่
สูงกวา่ 

4.07 0.79 มาก 2 

6. ท่านภาคภูมิใจและสามารถบอกกบัผูอ่ื้นได้
อยา่งภาคภูมิใจวา่ ท่านรับราชการในหน่วยงานน้ี  

4.27 0.78 มากที่สุด 1 

รวม 3.96 0.65 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 (S.D. = 0.65) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านภาคภูมิใจและ
สามารถบอกกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งภาคภูมิใจว่า ท่านรับราชการในหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 
4.27 (S.D. = 0.78) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านไดรั้บความเช่ือถือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ในระดบั
เดียวกนัหรือระดบัที่สูงกวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (S.D. = 0.79) และท่านรู้สึกสบายใจ มัน่คง และมี
ความเช่ือมัน่ที่ไดเ้ป็นสมาชิกหรือปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานน้ี  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.86)
โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูใ่นระหวา่ง  0.78-0.89 ซ่ึงนบัเป็นค่าปกติ 

 



 73 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดบัความผูกพนัในองค์การของข้าราชการส านักงาน
ผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 ในการศึกษาระดบัความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศ
ดอนเมือง ตามวตัถุประสงคใ์นขอ้ที่ 1 ผลการศึกษาปรากฏดงัตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
 ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 

n  =  270 

ความผูกพันต่อองค์การ X̄ SD ระดับ อันดับ 
1. เป้าหมายของหน่วยงานกับเป้าหมายของ
ท่านมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของสงัคม  

4.00 0.78 มาก 5 

2. ท่านยนิดีปฏิบติัตามนโยบาย เป้าหมายและ
ค่านิยมของหน่วยงาน  

4.27 0.76 มากที่สุด 3 

3. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการ
ท างานใหดี้ขึ้นอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 

4.36 0.70 มากที่สุด 1 

4. ท่านพร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว 
เพื่อผลประโยชน์ หรือความมีช่ือเสียงของ
หน่วยงาน 

4.31 0.73 มากที่สุด 2 

5. ท่านมีความรู้สึกผูกพนักบัหน่วยงานน้ี โดย
ไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกไปอยู่หน่วยงานอ่ืน 
แมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอต่าง ๆ ที่ดีกวา่ 

3.89 0.98 มาก 6 

6. เม่ือท่านไดรั้บผลกระทบจากสงัคมภายนอก 
หรือจากองค์การอ่ืนท่านพร้อมที่จะปกป้อง
หน่วยงานเสมอ 

4.18 0.86 มาก 4 

รวม 4.17 0.63 มาก - 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ดา้นความผูกพนัต่อองค์การ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดับ
มาก (S.D. = 0.63) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการ
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ท างานให้ดีขึ้นอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 4.36 (S.D. = 0.70) รองลงมาคือ
ท่านพร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั เพื่อผลประโยชน์ หรือความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 (S.D. = 0.73) ท่านยนิดีปฏิบติัตามนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 (S.D. = 0.76) . เม่ือท่านไดรั้บผลกระทบจากสังคมภายนอก หรือจากองคก์าร
อ่ืนท่านพร้อมที่จะปกป้องหน่วยงานเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 (S.D. = 0.86) เป้าหมายของ
หน่วยงานกับเป้าหมายของท่านมีความสอดคล้องกับเป้าหมายของสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00  
(S.D. = 0.78) และท่านมีความรู้สึกผูกพนักับหน่วยงานน้ี  โดยไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกไปอยู่
หน่วยงานอ่ืน แมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอต่าง ๆ ที่ดีกว่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (S.D. = 0.98) โดยแต่ละราย
ขอ้มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูใ่นระหวา่ง  0.98-0.70 ซ่ึงอยูใ่นระดบัค่าปกติ 
 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 ในการศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ตามวตัถุประสงค์ที่ 2 ผลการศึกษาปรากฏตามหัวขอ้ที่ 
4.4.1-4.4.2 ดงัน้ี 
 
 4.4.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
 
 ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 ทดสอบโดยการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่ง
ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม เป็นการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัที่มีความสมัพนัธแ์ละส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง โดยวิเคราะห์ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธด์ว้ยเทคนิคสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั (r) ดงัตารางที ่4.12 
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 ตารางที่ 4.12 การวิเคราะห์ปัจจยัที่ความสัมพนัธ์และส่งผลความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ
 ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 

  
 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์มีผลต่อปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ที่ระดบั .707 โดยค่า Significance เท่ากบั .000 
แสดงว่าปัจจยัดา้นความตอ้งการ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร
ของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมืองซ่ึงเป็นตวัแปรตามอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .01 สามารถสรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคท์ี่ 2 ไดว้่ายอมรับสมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้น
ความตอ้งการของมนุษย ์มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง 
 ปัจจยัด้านลักษณะงาน มีผลต่อปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการ
ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ที่ระดับ .679 โดยค่า Significance เท่ากับ .000 แสดงว่า
ปัจจยัด้านลักษณะงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมืองซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 สามารถสรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคท์ี่ 2 ได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน มีผลต่อปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ที่ระดบั .747 โดยค่า Significance เท่ากบั .000 
แสดงว่าปัจจัยด้านปัจจัยด้านลักษณะงาน มีผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 สามารถสรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคท์ี่ 2 ได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์จากการท างาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้ ังคับ 
ทหารอากาศดอนเมือง 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 

(r) Sig. 
1) ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์
2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 

.707 

.679 

.747 

.000 

.000 

.000 
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 4.4.2 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
 
 การตรวจสอบปัญหาเส้นตรงร่วมพหุ (Multicollinearity) ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์ความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรตน้เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปร ซ่ึงเรียกว่า Multicollinearity โดยใช้
วิธีการ Corelation Analysis ระหว่างตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ทั้ง 3 ปัจจยั ดงัตารางที่ 4.13 
 

ตารางที่ 4.13 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการ 
  ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 

 
ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ

ข้าราชการส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
(X1) (X2) (X3) 

ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์(X1) 1.00 0.774 0.777 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (X2)  1.00 0.846 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน (X3)   1.00 
หมายเหตุ: ทดสอบ ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติที ่.01 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระทั้งหมดไม่ปรากฏว่ามี
ความสัมพนัธ์คู่ใดที่มีค่าความสัมพนัธ์เกินกว่า 0.85 ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  .01 จึงถือว่า 
ตวัแปรตน้ทั้งหมดไม่มีปัญหาความสัมพนัธ์กันเองหรือไม่มีปัญหา Multicollinearity จึงสามารถ
ศึกษาวิเคราะห์ตวัแปรตน้ทั้งหมดที่ส่งผลต่อตวัแปรตามด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพือ่ศึกษาอิทธิพลของตวัแปรตน้ที่มีต่อตวัแปรตามได ้
 
 ในการทดสอบสมมติฐานตวัแปรอิสระทั้ ง 3 ตัวคือ ปัจจัยด้านความตอ้งการของมนุษย ์(X1) 
ปัจจยัด้านลักษณะงาน (X2) และปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน (X3) มีตวัใดตวัหน่ึงซ่ึง
สามารถท านายปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศ
ดอนเมือง ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 การวิเคราะห์ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ดา้นที่ส่งผลต่อ
ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคับทหารอากาศดอนเมือง 
โดยการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวธีิการ Stepwise 
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ตารางที่ 4.14 ค่าสัมประสิทธ์ิและค่าสถิติทดสอบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ
 ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน 
องค์การของข้าราชการส านักงาน 
ผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 

Unstandarddized 
Coefficients 

Standarddized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

ค่าคงที่  0.812 0.177  4.586 0.000 
ปัจจยัดา้นความตอ้งการของ
มนุษย ์(X1) 

0.366 0.071 0.319 5.164 0.000 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์จาก 
การท างาน (X3) 

0.488 0.060 0.499 8.096 0.000 

 R = 0.773     R2 = 0.598     SEest = ± 0.40558     F = 198.561     Sig. = 0.000 
 

R แทนค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 

R
2
แทนค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

SEest แทนความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
F แทนสถิติที่ใชเ้ปรียบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบเอฟเพือ่ทราบนยัส าคญัของ R  
 
จากตาราง 4.14 สามารถสรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงคท์ี่ 2 พบว่าตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร 

คือ ปัจจัยด้านความต้องการของมนุษย ์(X1) และปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน (X3) 
สามารถพยากรณ์ปัจจัยที่ มีผลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงานผู ้บังคับ 
ทหารอากาศดอนเมือง โดยปัจจยัทั้ง 2 ค่า R = .773 มีค่าเขา้ใกล ้1.00 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์สูงมาก 
สามารถใช้ตวัแปรตน้ทั้งหมดพยากรณ์ตวัแปรตามไดดี้และสามารถอธิบายปัจจยัที่มีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง (R
2
) ไดร้้อยละ 59.80 และ

มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์ (SE
est
) เท่ากบัร้อยละ 40.55 ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยค่าสถิติจากตารางน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ไดด้งัน้ี 

 
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 

Y = 0.812 + 0.366 X1 + 0.488 X3 
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สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
Y^ = 0.319X1 + 0.499X3 



 
 

บทที ่5 
 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบั 
ทหารอากาศดอนเมือง” คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัในองคก์ารของ 
ขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง และเพือ่เสนอวธีิการ
ส่งเสริมระดบัของความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
เพือ่เป็นแนวทางในการธ ารงรักษาขา้ราชการที่มีความรู้ ความสามารถ ใหค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
 
 จากการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหาร
อากาศดอนเมือง สามารถสรุปผลการวจิยั โดยน าเสนอตามผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ผลการศึกษา
ระดบัความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงเป็นการศึกษา
ตามวตัถุประสงค์ที่ 1 และผลการศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อความผูกพนัในองค์การ
ของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ซ่ึงเป็นการศึกษาตามวตัถุประสงคท์ี่ 2 ไดด้งัน้ี 
 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มากที่สุด จ  านวน 201 คน คิดเป็น
ร้อยละ 74.4 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี จ  านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 ส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานที่ 
กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง มากที่สุด จ  านวน 121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.8 ส่วนใหญ่มีชั้นยศจ่าอากาศตรี-จ่าอากาศเอก มากที่สุด จ  านวน 111 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.1 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มากที่สุด จ  านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 35.6 
และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,000-15,000 บาท มากที่สุด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 
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 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ
ของข้าราชการส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 สรุปได้ว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์มีผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของผลงานที่ท่าน
รับผิดชอบ ส่วนปัจจยัด้านลักษณะงาน มีผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 กลุ่มตวัอย่างมี
ความคิดเห็นสูงสุดเร่ือง ท่านสามารถปฏิบติัหน้าที่ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และปัจจยัด้าน
ประสบการณ์จากการท างานมีผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 โดยกลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นสูงสุดเร่ือง ท่านภาคภูมิใจและสามารถบอกกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งภาคภูมิใจว่า ท่านรับราชการใน
หน่วยงานน้ี  
 
 5.1.3 ผลการศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงานผู้บังคับทหาร
อากาศดอนเมือง 
  
 ในการศึกษาตามวตัถุประสงค์ข้อที่ 1 สรุปได้ว่า ระดับความผูกพนัในองค์การของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผล
ต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นสูงสุดคือ ท่านเตม็ใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างาน
ให้ดีขึ้ นอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา  รองลงมาคือ  ท่านพร้อมที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว 
เพื่อผลประโยชน์หรือความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบาย เป้าหมายและ
ค่านิยมของหน่วยงาน เม่ือท่านไดรั้บผลกระทบจากสงัคมภายนอกหรือจากองคก์ารอ่ืน ท่านพร้อมที่
จะปกป้องหน่วยงานเสมอ เป้าหมายของหน่วยงานกับเป้าหมายของท่านมีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายของสงัคม และท่านมีความรู้สึกผูกพนักบัหน่วยงานน้ี โดยไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกไปอยู่
หน่วยงานอ่ืน แมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอต่าง ๆ ที่ดีกวา่ 
 
 5.1.4 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
ข้าราชการส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
 ในการศึกษาตามวตัถุประสงคข์อ้ที่ 2 ซ่ึงศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อความ
ผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผลการศึกษาสรุปไดว้า่  
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  5.1.4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
พบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์จาก
การท างาน มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
  5.1.4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 โดยใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ดว้ยวิธีการ Stepwise พบว่า มีสมการในรูปแบบคะแนนดิบ คือ Y = 0.812 + 
0.366X1 + 0.488X3 และ สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน คือ Y^ = 0.319X1 + 0.499X3 
กล่าวคือ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์(X1) และ ปัจจยัดา้นประสบการณ์จาก
การท างาน (X3) ซ่ึงสามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้ ังคับ 
ทหารอากาศดอนเมือง 
 

5.2 อภปิรายผล 
 
 การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ มีผลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง” ผูว้จิยัจะอภิปรายในแต่ละตวัแปรตน้ดงัต่อไปน้ี 
 5.2.1 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการของ
มนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยัของชีวิต ความ
ตอ้งการด้านสังคม/ความรัก ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงได้รับการยกยอ่ง และความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต มีผลเชิงบวก นั้นคือ ยิง่มีปัจจยัดา้นความตอ้งการมากเท่าไรก็ยิง่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารมากยิง่ขึ้น และสามารถร่วมกบัตวัแปรตน้อ่ืน ๆ ในการพยากรณ์ปัจจยัที่มีผล
ต่อความผูกพนัในองค์การของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผลการศึกษา
ดงักล่าวเป็นไปตามแนวคิดทฤษฏีของล าดบัความตอ้งการของ มาสโล (Maslow, 1943) มีดว้ยกัน 5 ขั้น 
คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัของชีวิต ความตอ้งการดา้นสังคม/ความรัก 
ความตอ้งการมีเกียรติยศช่ือเสียงไดรั้บการยกย่อง และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต 
โดยจะเรียงล าดบัจากต ่าไปสูง ขั้นที่ต  ่ากว่าจะตอ้งได้รับการตอบสนองก่อน และเม่ือมนุษยไ์ดรั้บ
ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงเกิดขึ้นตามที่ตอ้งการเป็นที่เรียบร้อยแลว้ ก็ยงัตอ้งการส่ิงอ่ืนอีกไป
เร่ือย ๆ จนเกิดเป็นวงเวยีนของความตอ้งการที่ไม่รู้จกัจบส้ินนัน่เอง นอกจากนั้นงานวจิยัของ วนัเพญ็ 
จามรวงศ ์(2547) ศึกษาล าดับขั้นของความตอ้งการของ Maslow กบัพฤติกรรมการให้บริการของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
Maslow มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการให้บริการของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
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รามาธิบดี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ดา้นความตอ้งการ
ความปลอดภยั ด้านความต้องการ ความรักและความเป็นเจ้าของ ด้านความตอ้งการที่จะเป็นที่
ยอมรับและได้รับการยกย่อง ด้านความต้องการที่จะตระหนักในความสามารถของตนเอง 
มีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการให้บริการในทุก ๆ ด้านทั้ง 5 ด้าน ส่วนความตอ้งการทางด้าน
ร่างกาย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการให้บริการเพียง 2 ดา้น คือ ดา้นการตอบสนองต่อ
ผูรั้บบริการอย่างรวดเร็ว และด้านความสุภาพอ่อนโยน ซ่ึงหากพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
รามาธิบดี ไดรั้บการตอบสนองตามทฤษฏีความตอ้งการของมนุษยแ์ลว้ ส่งผลใหพ้ยาบาลประจ าการ
โรงพยาบาลรามาธิบดีเกิดความผกูพนัในองคก์ารและพร้อมที่จะปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไป 
  5.2.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 
อิสระในการท างาน มีส่วนในการบริหารงาน งานที่ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหน้าใน
สายงาน มีผลเชิงบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ กล่าวคือ ความมีอิสระในการท างาน มีส่วนในการ
บริหารงาน งานที่ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และโอกาสกา้วหน้าในสายงาน ยิง่มากเท่าใดก็จะส่งผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาดังกล่าวเป็นไปตามแนวคิดทฤษฏีของ Buchanan 
(1974, pp. 533-546) ที่ได้กล่าวว่า ปัจจยัที่เก่ียวกบังาน (Job Factors) ได้แก่ ขอบเขตของงาน ความ
เขา้ใจในหน้าที่และบทบาทในการท างาน ความทา้ทายของงาน ความพึงพอใจในการท างาน  มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร นอกจากนั้นงานวิจยัของ มุจรินท ์บุรีนอก (2553) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อู ซู อิ  อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ ระดบัความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงาน ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัที่มาก 
และเม่ือพจิารณาความสัมพนัธค์วามคิดเห็น เก่ียวกบัลกัษณะงานกบัความผูกพนัเป็นรายขอ้ พบวา่มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

   5.2.3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์
จากการท างาน ประกอบดว้ย องคก์ารใหค้วามส าคญักบัตนเอง ความรู้สึกว่าองคก์ารสามารถพึ่งพิงได ้
และหน่วยงานมีความน่าเช่ือถือ มีผลเชิงบวก กล่าวคือ องคก์ารใหค้วามส าคญักบัตนเอง ความรู้สึก
วา่องคก์ารสามารถพึ่งพงิได ้และหน่วยงานมีความน่าเช่ือถือ ยิง่มากเท่าใดก็ยิง่มีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์ารมากยิง่ขึ้น และ สามารถร่วมกบัตวัแปรตน้อ่ืน ๆ ในการพยากรณ์ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนั
ในองคก์ารของขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง ผลการศึกษาดงักล่าวเป็นไปตาม
แนวคิดทฤษฏี Steer (1977) ที่ไดศึ้กษาถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ารโดยกล่าวว่า 
ประสบการณ์ในการท างาน คือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงาน
และองค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ ความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
นอกจากนั้นงานวิจยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั 
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ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี 
โดยการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
พบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะประสบการณ์ท างานเป็นตวับ่งช้ีถึงความรู้และความสามารถเม่ือสะสมประสบการณ์ไดม้าก 
การยอมรับเพิ่มมากขึ้ น ต าแหน่งหน้าที่การงานย่อมเพิ่มสูงความผูกพนัต่อองค์การย่อมสูงกว่า
พนกังานที่มีประสบการณ์ในการท างานนอ้ย 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิยั 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 
  5.3.1.1 ควรส่งเสริมโครงการปลูกฝังวิสยัทศัน์ บทบาท ความส าคญัขององคก์ารที่มี
ต่อกองทพั และประเทศชาติ ให้ขา้ราชการทราบและเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย  ตลอดจนสร้างความเช่ือมั่น และเน้นให้
ขา้ราชการเห็นถึงคุณค่าของตนเองที่มีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์าร 
  5.3.1.2 องคก์ารควรส่งเสริมนโยบายการจดักิจกรรมที่เน้นสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์ารให้กบัขา้ราชการเพื่อให้เกิดความรักต่อองคก์าร เช่น การปลูกฝังค่านิยมองคก์าร การสร้าง
จิตส านึกเพื่อให้เกิดความรักในองค์การ การประกาศเกียรติคุณและมอบรางวลัต่าง ๆ  ให้แก่
ขา้ราชการที่เป็นตน้แบบในการท างานที่ดี  
  5.3.1.3 ควรก าหนดนโยบายสนับสนุนขา้ราชการภายในองคก์าร ให้สามารถปรับ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ตามความรู้ความสามารถที่เหมาะสมเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร และพจิารณา
ความดีความชอบตามหลกัคุณธรรม  
  5.3.1.4 องคก์ารควรมีการพิจารณาปรับปรุงดา้นสวสัดิการที่มีอยูใ่นดา้นต่าง ๆ ให้
เกิดความเพียงพอต่อจ านวนข้าราชการและให้ครอบคลุมในทุกด้าน อีกทั้ งควรสนับสนุนให้
ขา้ราชการมีรายไดท้ี่เพิม่ขึ้นนอกเหนือจากเงินเดือนประจ า 
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  5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 
  5.3.2.1 ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยควรประกาศวิสัยทศัน์ โดยเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับัญชา เน้นลักษณะความเป็นผูน้ า มีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการบริหารองค์การ 
ปกครองบงัคบับญัชา และการพจิารณาความดีความชอบ 
  5.3.2.2 ควรจดัโอกาสให้ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ
การก าหนดเป้าหมาย แนวทางด าเนินการที่มีความส าคญัและค่านิยมขององคก์าร ในลกัษณะของการ
ระดมสมองในแต่ละระดบัชั้น เพือ่ใหข้า้ราชการรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการบริหาร  
  5.3.2.3 ควรสนับสนุนโครงการปรับปรุงสถานที่ท  างาน สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ
ทัว่ไปในที่ท  างาน ให้มีมาตรฐานเป็นสดัส่วน สะอาด เรียบร้อย พร้อมทั้งมีส่ิงอ านวยความสะดวกใน
การท างานอยา่งเพียงพอ เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน เพื่อให้บุคลากรทุกคนมีความสนิท
สนม  คุ ้นเคย  รักใคร่กลมเกลียว พร้อมช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  ทั้ งในระดับผู ้บังคับบัญชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และในระดบัเพือ่นร่วมงาน 
 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังต่อไป 
 
  5.3.3.1 ควรมีการศึกษาตวัแปรอิสระเพิ่มเติมให้ครอบคลุมทุกดา้น เช่น ปัจจยัดา้น
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัด้านโครงสร้างขององค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัที่น่าจะมีผลต่อความ
คิดเห็นของขา้ราชการในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 
  5.3.3.2 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยัใคร่เสนอแนะวา่ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลประเภทอ่ืน 
เช่น การสมัภาษณ์เชิงลึก เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลที่ครอบคลุมยิง่ขึ้น 
  5.3.3.3 ควรมีการศึกษาปัจจยัความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการ หน่วยขึ้นตรง
กองทพัอากาศอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบขอ้มูลและน าขอ้มูลไปใชใ้นการก าหนดรูปแบบที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์าร 
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แบบประเมนิแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองที่ใช้ในการวิจัย 
1. รศ.ดร.วลัลภ  รัฐฉตัรานนท ์
2. ดร.บุรินทร์  สนัติสาสน์ 
3. ดร.พงษส์นัติ์   ตนัหยง 
 

ค าช้ีแจง 
 ขอให้ท่านผูเ้ช่ียวชาญได้กรุณาแสดงความคิดเห็นของท่านที่มีต่อแบบสอบถาม โดยใส่
ค่าตวัเลขที่ก  าหนดลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ในการพจิารณาปรับปรุงต่อไป ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 
        ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการสร้างความผูกพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
เกณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งถูกตอ้งตรงกบัตวัแปรที่ตอ้งการวดัก าหนดค่าตวัเลข ดงัน้ี 
 +1 เหมาะสม คือ  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้งเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์
   0 ไม่แน่ใจ คือ  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นสอดคลอ้งเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์
 -1 ไม่เหมาะสม คือ  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าใส่เคร่ืองหมาย     เพยีงหน่ึงขอ้ที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
1.  เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
2.  อาย ุ
  1. 20 – 30 ปี  2. 31 – 40 
  3. 41 – 50  4. 51 – 60 
3.  ระดบัการศึกษา 
  1. มธัยมปลาย / ปวช.  2. ปวส. / อนุปริญญา 
  3. ปริญญาตรี  4. ปริญญาโท  
  5. อ่ืน ๆ ระบุ........................  
4.  หน่วยงานที่ท่านปฏิบติังาน 
  1. กองบงัคบัการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  2. กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  3. กองวทิยาการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  4. กองควบคุมและรักษาความปลอดภยั ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  5. แผนกบริการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  6. แผนกการเงิน ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  7. เรือนจ าทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  8. อ่ืน ๆ ระบุ........................................................................ 
5.  ระดบัชั้นยศ 
  1. จ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก  2. พนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) 
  3. เรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก  4. นาวาอากาศตรี – นาวาอากาศเอก 
  5. นาวาอากาศเอก (พเิศษ) 
6.  ระยะเวลาการท างาน 
  1.  1 – 5 ปี  2.  6- 10 ปี 
  3.  11 – 15 ปี  4.  16 – 20 ปี 
  5.  21 – 29 ปี  6.  30 ปีขึ้นไป 
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7.  รายไดต่้อเดือน 
  1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท 2. 10,001 – 15,000 บาท 
  3. 15,001 – 20,000 บาท 4. 20,001 – 30,000 บาท 
  5. 30,001 – 40,000 บาท 6. 40,001 บาทขึ้นไป 
 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงานผู้บังคับ
ทหารอากาศดอนเมือง 

 

รายการขอความคดิเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ ผลสรุป 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย ผลการพิจารณา 
ปัจจยัความต้องการของมนุษย์  

1. สวัสดิการจากหน่วยงานเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตในปัจจุบนั 

1 1 1 1 ผา่น 

2. ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อ
การด ารงชีวิตในปัจจุบนั 

1 1 1 1 ผา่น 

3. ท่ าน มีคว ามมั่นใจ ในการป ฏิบัติ ง านใน
หน่วยงานของท่าน  

1 0 1 0.67 ผา่น 

4. ท่านเช่ือว่าต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีท่านท าอยู่ 
มีความมัน่คง 

1 1 1 1 ผา่น 

5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1 ผา่น 

6. บุ คล ากร ในห น่ว ย ง าน  มี คว ามส ามัค คี 
ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง 

1 1 0 0.67 ผา่น 

7. หน่วยงานเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของ
ท่านในการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายให้ท่าน
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ผา่น 

8. หน่วยงานให้ความส าคัญและชมเชยท่าน 
ต่อผลส าเร็จในงานของท่านเสมอ 

1 1 1 1 ผา่น 

9. ท่านรู้สึกพอใจท่ีท างานจนประสบความส าเร็จ  1 1 1 1 ผา่น 

10. ท่านมีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของ
ผลงานท่ีท่านรับผิดชอบ 

1 1 1 1 ผา่น 
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รายการขอความคดิเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ ผลสรุป 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย ผลการพิจารณา 
ปัจจยัด้านลักษณะงาน  

1. หน่วยงานของท่าน ให้อ  านาจการตดัสินใจใน
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 ผา่น 

2. หน่วยงานท่านมี กฎ ระเบียบ ท่ีให้อิสระในการ
ท างาน 

1 1 1 1 ผา่น 

3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

1 1 1 1 ผา่น 

4. ท่านสามารถปฏิบติัหน้าท่ีตามภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย  

1 0 1 0.67 ผา่น 

5. ภายในหน่วยงานของท่าน เน้นการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม 

1 1 1 1 ผา่น 

6. เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือกับท่าน 
เม่ือท่านร้องขอ 

1 1 1 1 ผา่น 

7. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสการพฒันา
ทกัษะความรู้  ความสามารถและส่ิงใหม่ ๆ อยู่
เสมอเพ่ือการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 ผา่น 

8.  ท่านมีโอกาสไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

1 1 1 1 ผา่น 

ปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน  
1. ท่ านได้รับค าแนะน าช่วยเหลือเสมอ เ ม่ือ
ตอ้งการค าปรึกษา จากหน่วยงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

2. ท่านไดรั้บเลือกให้เป็นตวัแทนจากหน่วยงาน 
เพ่ือท าภารกิจท่ีส าคญัต่อองคก์าร 

1 1 1 1 ผา่น 

3.  ท่านรู้สึกสบายใจ มัน่คง และมีความเช่ือมัน่ ท่ี
ไดเ้ป็นสมาชิกหรือปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานน้ี  

1 1 1 1 ผา่น 

4.  หน่วยงานสามารถให้ความช่วยเหลือเม่ือท่าน
ไดรั้บความเดือนร้อน 

1 1 1 1 ผา่น 
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รายการขอความคดิเห็น 
ผู้เช่ียวชาญ ผลสรุป 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย ผลการพิจารณา 
5. หน่วยงานของท่านได้รับความเช่ือถือจาก
หน่วยงานอ่ืน  ๆในระดบัเดียวกนัหรือระดบัท่ีสูงกว่า 

1 1 1 1 ผา่น 

6. ท่านภาคภูมิใจและสามารถบอกกับผู้อ่ืนได้
อยา่งภาคภูมิใจว่า ท่านรับราชการในหน่วยงานน้ี  

1 1 1 1 ผา่น 

 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศ
ดอนเมือง 
 

รายการขอความคดิเห็น 
ระดับความ
คดิเห็น 

ผลสรุป 

1 2 3 ค่าเฉลี่ย ผลการพิจารณา 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ  

1. เป้าหมายของหน่วยงานกบัเป้าหมายของท่านมี
ความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของสงัคม 

1 1 1 1 ผา่น 

2. ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบาย เป้าหมายและ
ค่านิยมของหน่วยงาน  

1 1 1 1 ผา่น 

3. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการ
ท างานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 

1 1 1 1 ผา่น 

4. ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั เพ่ือ
ผลประโยชน์ หรือความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 

1 1 1 1 ผา่น 

5. ท่านมีความรู้สึกผูกพนักบัหน่วยงานน้ี โดยไม่
คิดจะยา้ยหรือลาออกไปอยู่หน่วยงานอ่ืน แมจ้ะ
ไดรั้บขอ้เสนอต่าง ๆ ท่ีดีกว่า 

1 1 1 1 ผา่น 

6. เม่ือท่านได้รับผลกระทบจากสังคมภายนอก 
หรือจากองค์กร อ่ืน ท่านพร้อมท่ีจะปกป้อง
หน่วยงานเสมอ 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการสร้างความผูกพันในองค์การของข้าราชการ
ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ 

ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 

…………………………………………………………………………………………… 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าขึ้นเพือ่เป็นขอ้มูลในการศึกษาคน้ควา้วิจยัของนกัศึกษาปริญญาโท 
หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันรัฐประศาสนศาสตร์ 
วทิยาลยัรัฐกิจ มหาวิทยาลยัรังสิต มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาถึงปัจจยัต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 
4 ตอน ไดแ้ก่ 
        ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงาน 
ผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับระดับความผูกพนัในองคก์ารของขา้ราชการส านักงานผูบ้งัคบั
ทหารอากาศดอนเมือง 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการสร้างความผูกพนัในองคก์ารของ
ขา้ราชการส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าใส่เคร่ืองหมาย     เพยีงหน่ึงขอ้ที่ตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
1.  เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
2.  อาย ุ
  1. 20 – 30 ปี  2. 31 – 40 ปี 
  3. 41 – 50 ปี  4. 51 – 60 ปี 



 
 
 

106 

3.  ระดบัการศึกษา 
  1. มธัยมปลาย / ปวช.  2. ปวส. / อนุปริญญา 
  3. ปริญญาตรี  4. ปริญญาโท  
  5. อ่ืน ๆ ระบุ........................  
4.  หน่วยงานที่ท่านปฏิบติังาน 
  1. กองบงัคบัการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  2. กรมทหารสารวตัรทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  3. กองวทิยาการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  4. กองควบคุมและรักษาความปลอดภยั ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  5. แผนกบริการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  6. แผนกการเงิน ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  7. เรือนจ าทหารอากาศ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
  8. อ่ืน ๆ ระบุ........................................................................ 
5.  ระดบัชั้นยศ 
  1. จ่าอากาศตรี – จ่าอากาศเอก  2. พนัจ่าอากาศตรี – พนัจ่าอากาศเอก (พเิศษ) 
  3. เรืออากาศตรี – เรืออากาศเอก  4. นาวาอากาศตรี – นาวาอากาศเอก 
  5. นาวาอากาศเอก (พเิศษ) 
6.  ระยะเวลาการท างาน 
  1.  1 – 5 ปี  2.  6 – 10 ปี 
  3.  11 – 15 ปี  4.  16 – 20 ปี 
  5.  21 – 29 ปี  6.  30 ปีขึ้นไป 
7.  รายไดต่้อเดือน 
  1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท 2. 10,001 – 15,000 บาท 
  3. 15,001 – 20,000 บาท 4. 20,001 – 30,000 บาท 
  5. 30,001 – 40,000 บาท 6. 40,001 บาทขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงานผู้บังคับ
ทหารอากาศดอนเมือง 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าใส่เคร่ืองหมาย    ที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงขอ้เดียว 
โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านความต้องการของมนุษย์  

1. สวสัดิการจากหน่วยงานเพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบนั      
2. ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตใน
ปัจจุบนั 

     

3. ท่านมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน      
4. ท่านเช่ือว่าต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านท าอยู ่มีความมัน่คง      
5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน      
6. บุคลากรในหน่วยงาน มีความสามคัคี ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง      
7. หน่วยงานเช่ือมั่นในความรู้ความสามารถของท่านในการ
มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายให้ท่านปฏิบติังาน 

     

8. หน่วยงานให้ความส าคญัและชมเชยท่าน ต่อผลส าเร็จในงานของ
ท่านเสมอ 

     

9. ท่านรู้สึกพอใจท่ีท างานจนประสบความส าเร็จ       
10. ท่านมีความภาคภูมิใจในความส า เ ร็ จของผลงานท่ีท่าน
รับผิดชอบ 

     

ปัจจยัด้านลักษณะงาน  

1. หน่วยงานของท่าน ให้อ  านาจการตดัสินใจในงานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
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ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
2. หน่วยงานท่านมี กฎ ระเบียบ ท่ีให้อิสระในการท างาน      

3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะแนวทางปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

4. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย      

5. ภายในหน่วยงานของท่าน เนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีม      

6. เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือกบัท่าน เม่ือท่านร้องขอ      
7. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสการพฒันาทกัษะความรู้ 
ความสามารถและส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอเพ่ือการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

8. ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

ปัจจยัด้านประสบการณ์จากการท างาน  

1. ท่านได้รับค าแนะน าช่วยเหลือเสมอเม่ือต้องการค าปรึกษา 
จากหน่วยงาน 

     

2. ท่านได้รับเลือกให้เป็นตวัแทนจากหน่วยงาน เพ่ือท าภารกิจท่ี
ส าคญัต่อองคก์าร 

     

3. ท่านรู้สึกสบายใจ มัน่คง และมีความเช่ือมัน่ ท่ีไดเ้ป็นสมาชิกหรือ
ปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานน้ี  

     

4. หน่วยงานสามารถให้ความช่วยเหลือเม่ือท่านไดรั้บความเดือนร้อน      
5. หน่วยงานของท่านไดรั้บความเช่ือถือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ใน
ระดบัเดียวกนัหรือระดบัท่ีสูงกว่า 

     

6. ท่านภาคภูมิใจและสามารถบอกกับผู้อ่ืนได้อย่างภาคภูมิใจว่า 
ท่านรับราชการในหน่วยงานน้ี  
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ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันในองค์การของข้าราชการส านักงานผู้บังคับทหารอากาศ
ดอนเมือง 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าใส่เคร่ืองหมาย    ที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงขอ้เดียว 
โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
  3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
  1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เป้าหมายของหน่วยงานกบัเป้าหมายของท่านมีความสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายของสงัคม  

     

2. ท่านยินดีปฏิบติัตามนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน       
3. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึนอย่าง
ต่อเน่ืองตลอดเวลา 

     

4. ท่านพร้อมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั เพ่ือผลประโยชน์ หรือ
ความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน 

     

5. ท่านมีความรู้สึกผูกพนักับหน่วยงานน้ี โดยไม่คิดจะย้ายหรือ
ลาออกไปอยูห่น่วยงานอ่ืน แมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอต่าง ๆ ท่ีดีกว่า 

     

6. เม่ือท่านไดรั้บผลกระทบจากสงัคมภายนอก หรือจากองคก์ารอ่ืน
ท่านพร้อมท่ีจะปกป้องหน่วยงานเสมอ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมในการสร้างความผูกพันในองค์การของข้าราชการ
ส านักงานผู้บังคบัทหารอากาศดอนเมือง 
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                             .  
                                                                                                                                                            1  

 
ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้วจิยั 
 

ช่ือ – สกุล เรืออากาศโท ศราวธุ  ไทยประกอบ 
วนั เดือน ปีเกิด 26 เมษายน 2527 
สถานที่เกิด จงัหวดักรุงเทพมหานคร ประเทศไทย 
ประวตัิการศึกษา โรงเรียนจ่าอากาศ, 2546 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร  
 ปริญญาศิลปศาสตรบณัฑิต สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, 2555 
 มหาวทิยาลยัรังสิต 
  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 2561  
ที่อยูปั่จจุบนั 33 ซอยอุดมสุข 42 ถนนอุดมสุข แขวงบางนา เขตบางนา กรุงเทพมหานคร 
สถานที่ท  างาน ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 
ต าแหน่งปัจจุบนั นายทหารแผนและโครงการ แผนกแผนและโครงการ กองยทุธการและการข่าว 

กองบงัคบัการ ส านกังานผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง  
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