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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรือ่ง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ
ทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ผูว้ิจยั ณฐัพงษ ์ชยัวฒันส์ิทธิกลุ 
ปรญิญา ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2565 
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การวิจยัครัง้นี ้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบคุลากร

กรมพลศกึษา ศกึษาความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา และศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศกึษา ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวิจยั ไดแ้ก่ บคุลากร
และเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการ 167 คน, พนกังานราชการ 6 คน และลกูจา้งประจ า 30 
คน รวมจ านวนทั้งหมด 203 คน เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัย เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้เอง แบ่ง
ออกเป็น 5 ตอน มีขอ้ค าถามเก่ียวกับปัจจยัดา้นบุคคล ขอ้ค าถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร และค าถามปลายเปิด คา่ดชันีความสอดคลอ้ง 
อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.80 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ 
ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะหส์ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ เป็นเพศ
หญิง มีอายรุะหว่าง 31 ถึง 40 ปี สถานภาพโสด ระดบัต าแหน่งการรบัราชการ มีต าแหน่งเป็นขา้ราชการ 
ส าเรจ็การศึกษาสงูสดุระดบัปรญิญาตรี ระยะเวลาในการท างาน 5 ถึง 10 ปี รายไดต้่อเดือน 15,001 ถึง 
20,000 บาท มีประสบการณก์ารท างาน 1 แห่งและมากกวา่ 2 แหง่ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความ
พึงพอใจในระดบัมากท่ีสดุ ( µ=4.27, s=0.55 ) ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน โดยรวมมีความพึง
พอใจอยู่ในระดบัมาก ( µ=4.09, s=0.67 ) และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมมีความพึงพอใจในระดบั
มาก ( µ=3.98, s=0.64 ) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานกับความผูกพนัต่อองคก์ร 
อยู่ในระดับมาก (r=.834) มีความส าคัญในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองคก์ร  อยู่ในระดับมาก 
(r=.864) มีความส าคญัในทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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This research aims to examine the factors that affect the organizational 

engagement of staff in the Department of Physical Education, including the engagement and 
the relationships between the factors. The research population consisted of 203 Department of 
Physical Education staff, consisting of 167 public servants, six government employees and 30 
permanent employees. A research tool is a researcher-built questionnaire, which consist of 
five sections, asking about the following factors: personal, work motivation, work hygiene, 
organizational engagement and open-ended questions. An Index of Item Objective 
Congruence is in a range of 0.60-1.00, while the reliability value is 0.80. The statistics used for 
data analysis were percentage, frequency, mean, t-test, One-Way ANOVA and Pearson 
correlation. The research results showed that most of the respondents were female, single, 
aged between 31-40, held a Bachelor’s degree, worked as public servants for five to ten years 
with 15,001 to 20,000 Baht of monthly income. They have experienced in one or more than two 
workplaces. Work motivation was the most satisfied factor, while work hygiene and 
organizational engagement were highly satisfied (r = .834). The relations between work 
motivation and organizational engagement were at a high level with a positive and statistical 
significance at a level of .05. The relationship between work hygiene and organizational 
engagement were also at a high level (r = .864) with positive and statistical significance at a 
level of .05. 

 
Keyword : Organizational engagement, Motivation factors, Department of Physical Education 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้ส  าเร็จลุล่วงและสมบูรณ์ไดด้ว้ยดี โดยไดร้บัความอนุเคราะหแ์ละ
ช่วยเหลือของคณาจารย ์ในการใหค้  าแนะน า  และความอนุเคราะหอ์ย่างดียิ่ง จากผศ.ดร.วิพงษ์ชยั 
รอ้งขนัแกว้ อาจารยท่ี์ปรกึษาปรญิญานิพนธฉ์บบันี ้อาจารย ์ดร.สราวธุ ชยัวิชิต อาจารยท่ี์ปรกึษารว่ม 
ผศ.ดร.กัลพฤกษ์ พลศร ประธานกรรมการการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ์ และ ผศ.ดร.สมุนรตรี 
นิ่มเนติพันธ์ กรรมการบริหารหลกัสูตร ท่ีคอยใหค้  าปรกึษาและช่วยเหลือทุกขัน้ตอน เสียสละเวลา
ส่วนตวัคอยใหค้  าแนะน า และตอบค าถาม จึงขอกราบขอบพระคุณอาจารยท่ี์ปรกึษาเป็นอย่างสูง
มาณโอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.ธนชาต ถวิลรพิชา  ผศ.ดร.สุเมษย์ หนกหลัง  อาจารย ์
ดร.วณฐัพงศ ์เบญจพงศ ์ ดร.นิวตัน ์ลิม้สขุนิรนัดร ์ นายพชัระ ตัง้พานิช ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญใน
การตรวจแบบสอบถามไดช้่วยแกไ้ขเครื่องมือใหส้มบูรณจ์นสามารถเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างใน
งานวิจยัครัง้นีไ้ด ้และขอขอบคณุคณุสมคัร ภมูิเขต เจา้หนา้ท่ีประจ าภาควิชาสนัทนาการ ท่ีใหค้วาม
ช่วยเหลือตลอดระยะเวลาท่ีผูว้ิจยัเขา้มาศกึษาท่ีมหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

ขอขอบคุณเพื่อนนิสิตปริญญาโท สาขาการจัดการกีฬาและนันทนาการ มหาวิทยาลัย      
ศรีนครนิทรวิโรฒ ดร.รชัราวไล สว่างอรุณ ท่ีคอยช่วยเหลือสนบัสนนุในดา้นการเรยีน ขา้ราชการและ
เจา้หนา้ท่ี กรมพลศึกษากระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะหใ์นการเก็บ
ขอ้มลู และผูท่ี้เก่ียวขอ้งทกุท่านท่ีใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า และคอยใหก้ าลงัใจตลอดมา เขา้ใจ
ในช่วงเวลาท่ีผูว้ิจยัท างานและเรยีนไปพรอ้มกนั 

สดุทา้ยนีข้อกราบขอบพระคณุครอบครวั ท่ีสนับสนุนส่งเสรมิการศึกษาดว้ยความรกัและ
ปรารถนาดีเสมอมา ท่ีกรุณาใหค้วามช่วยเหลือแนะน าเป็นอย่างดีดว้ยความเต็มใจ  ตลอดจนครู
อาจารยท์ุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอน ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรูอ้นัเป็นพืน้ฐานแก่ผูว้ิจยั จึงขอกราบ
ขอบพระคณุทกุท่านเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสนี ้
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บทที ่1  
บทน า 

ภมิูหลัง 
จากสถานการณ์ของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลใหภ้าครฐัจ าเป็นตอ้งมี  

การปรบับทบาทการท างานและการใหบ้ริการ รวมถึงการบริหารจัดการภาครฐัใหเ้ป็นไปอย่าง  
มีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เพื่อประโยชน์สุข 
ของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจขององคก์ร และเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรฐั 
ลดขัน้ตอนการปฏิบัติงานท่ีเกินความจ าเป็น ประชาชนไดร้บัการอ านวยความสะดวกและไดร้บั  
การตอบสนองความตอ้งการ และการท่ีองคก์รภาครฐัจะกา้วไปสูค่วามเป็นเลศิไดน้ัน้ จ าเป็นตอ้งมี
องค์ประกอบส าคัญหลายประการ อาทิ  โครงสรา้งองค์กร นโยบายการบริหารจัดการท่ีดี 
งบประมาณ ทรพัยากรบคุคล เป็นตน้ 

ในการบริหารงานขององคก์รภาครฐัให้บรรลุวัตถุประสงค ์มีประสิทธิภาพ สามารถ
ขบัเคลื่อนและใหอ้งคก์รภาครฐัอยูร่อดไดน้ัน้ ทรพัยากรบคุคลนบัวา่มีสว่นส าคญั เพราะจะเป็นทัง้ผู้
จดัหาและผูใ้ชท้รพัยากรบรหิารอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเงิน วสัดอุปุกรณ ์และการจดัการ องคก์รจึง
จ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกับงาน มีกระบวนการวางแผนดา้นทรพัยากร
บุคคล รวมไปถึงการบ ารุงรักษา ดูแล สรา้งขวัญและก าลังใจ สรา้งความผูกพันต่อองค์กร  
มีการปฏิบตัิท่ีเอือ้อ านวยต่อกนัระหว่างองคก์รกบับุคลากร เพื่อใหท้ัง้สองฝ่ายบรรลวุตัถปุระสงค์
ร่วมกัน สนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตรข์ององคก์รทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งสภาพแวดลอ้ม 
ของการท างานท่ีดี รวมไปถึงการปลูกฝังและสรา้งความผูกพันภายในองคก์ร จะท าใหบุ้คลากร
ยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สามารถปรบัตวัทนัต่อการเปลี่ยนแปลง และเต็มใจ 
ท่ีจะอทุิศแรงกาย แรงใจ ในการท างานใหก้บัองคก์รต่อไป (ส  านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ, 2558) (เอกสารจากเว็บไซต)์ และในทางตรงกนัขา้ม ถา้องคก์รขาดการบรหิารทรพัยากร
บุคคลท่ีเหมาะสม องคก์รก็จะขาดบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญ ความช านาญเฉพาะดา้น รวมทัง้
สิน้เปลืองเวลาและงบประมาณในการสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองปฏิบัติราชการ  
รวมไปถึงการอบรมพนกังานใหม ่ซึง่สิ่งเหลา่นีส้ง่ผลใหต้น้ทนุการผลิตสงูขึน้ดว้ย 

กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา เป็นองคก์รภาครฐัท่ีมีการด าเนินงาน
เก่ียวกับด้านกีฬาและนันทนาการ (Sport and Leisure) ท่ี ไม่แสวงหาก าไร (Non Profits)  
โดยมีบุคลากรทางการกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรก์ารกีฬาท่ีมีคุณค่าต่อสังคมในการท่ีจะ
ส่งเสรมิใหเ้ด็ก เยาวชน และประชาชนทุกกลุ่มมีสขุภาพดี มีวินยั มีคณุธรรม และมีน า้ใจนกักีฬา 
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พัฒนาการกีฬาขั้นพื ้นฐาน กีฬาเพื่อมวลชน นันทนาการ และวิทยาศาสตรก์ารกีฬา พัฒนา
บุคลากรทางการกีฬา นันทนาการ และวิทยาศาสตรก์ารกีฬา โดยน าหลกัวิทยาศาสตรก์ารกีฬา 
มาใช้ในการพัฒนาการกีฬา และให้บริการข้อมูลสารสนเทศด้านการกีฬา นันทนาการ 
วิทยาศาสตรก์ารกีฬา วิทยาศาสตรส์ขุภาพ (กรมพลศกึษา, 2566)(เอกสารจากเว็บไซต)์ 

ปัจจ ุบนั กรมพลศึกษาก าลงัประสบปัญหาการขาดบุคลากรที ่ม ีความสามารถ 
เนื ่องจากในแต่ละปีงบประมาณ จ านวนข้าราชการท่ีเกษียณอายุมีจ านวนมาก ส่งผลให้
อตัราก าลงัขา้ราชการของกรมพลศกึษาลดลง โดยมิไดร้บัอตัราก าลงักลบัคืนมา อีกทัง้มีผูเ้ขา้รว่ม
โครงการเกษียณอายุก่อนก าหนดโดยสมคัรใจ ซึ่งผูเ้กษียณอายุก่อนก าหนดนี ้ถือว่ายงัเป็นผูท่ี้มี
ศกัยภาพในการท างาน สามารถท าประโยชนใ์หแ้ก่องคก์รไดอี้กนาน ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษา 
ของส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) ที่ว่า กรมพลศึกษาถือเป็น
ส่วนราชการจาก 14 ส่วนราชการจากทั่ วประเทศ ท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
โครงสรา้งอายุของขา้ราชการอยู่ในระดับวิกฤต คือ  จะมีการสูญ เสียก าล ังคนเนื่องจาก  
การเกษียณอายุไปกว่า 49.73% ของขา้ราชการทัง้หมด ในอีก 10 ปีขา้งหนา้ ซึ่งถือว่าสงูท่ีสดุ 
ในหน่วยงานราชการ อีกทั้งกรมพลศึกษายังประสบปัญหากับการลาออกจากราชการ การโอน  
การยา้ย ท าใหอ้งคก์รขาดแคลนบุคลากรผูมี้ความช านาญงานในเวลาอนัไม่เหมาะสม ก่อใหเ้กิด
ปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบตัิภารกิจของกรมพลศึกษา ถือเป็นสิ่งส  าคญั
และจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีกรมพลศกึษาจะตอ้งสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิหนา้ท่ีของบคุลากร
ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีเพียงพอและเป็นธรรมนอกเหนือจากท่ีส่วนราชการ 
ไดก้ าหนดไว ้ดว้ยเหตุนี ้กรมพลศึกษาจึงตอ้งมีมาตรการในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว โดยสรา้ง
แรงจงูใจใหบ้คุลากรมีความผกูพนัตอ่องคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน 
ไม่เกิดความรูส้ึกต้องการละทิง้องค์กรไป ซึ่งการสรา้งแรงจูงใจให้กับบุคลากรสามารถท าได้ 
หลายแนวทาง การสรา้งความผูกพ ันของบุคลากรในกรมพลศึกษาก็เป็นแนวทางหนึ่ง ท่ี
สามารถท าได ง้ ่ายและ มีประสิทธิภาพ เพราะหากบุคลากรรูส้ึกผูกพันต่อองค์กร ก็ย่อมมี 
ความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์รตอ่ไป 

ความผูกพนัของบุคลากร หมายถึง ระดบัความมุ่งมั่นของบุคลากรทัง้ในดา้นความรูส้ึก
และสติปัญญา เพื่อบรรลุในผลงาน พนัธกิจ และวิสยัทัศนข์องส่วนราชการ ส่วนราชการที่มี
ระดบัความผูกพันของบุคลากรสงู แสดงใหเ้ห็นเด่นชดัดว้ยสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานท่ีดี  
ท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อผลประโยชนข์องผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสียและผูร้บับริการ รวมถึงความส าเรจ็ของส่วนราชการ บุคลากรในส่วนราชการมีความรูส้ึก
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ผูกพันกับองค์กร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เม่ือได้รับการสนับสนุนจากเพื่ อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประโยชนข์องความผูกพนัของบุคลากร คือ ท าใหเ้กิด
ความไวใ้จซึ่งกนัและกนั ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบตัิงาน การสื่อสารท่ีดี 
การแลกเปลี่ยนขอ้มูลมีความสะดวกรวดเร็ว การใหอ้  านาจในการตดัสินใจและความรบัผิดชอบ 
ต่อผลการด าเนินการ ปัจจัยท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จท่ีจะน ามาซึ่งความผูกพัน รวมถึง 
การฝึกอบรมและการพัฒนาองคค์วามรูแ้ละความกา้วหนา้ในการงาน ระบบการยกย่องชมเชย 
และระบบการให้รางวัลท่ีมีประสิทธิผล และการดูแลท่ีเท่าเทียมกัน และการมีมิ ตรไมตร ี
กับครอบครวัของบุคลากร (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2558) (เอกสารจาก
เว็บไซต)์ โดยลกัษณะของความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรเหล่านี ้จะเกิดขึน้ไดย้่อมมีปัจจยั
สนบัสนุน การศึกษาเรื่องปัจจยัสนบัสนุนที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์รจึงเป็นประโยชน ์ 
เพื่อจะสามารถน าปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นมาใชใ้นการเสริมสรา้งและเพิ่มพูนใหบุ้คลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหน่ียวท่ีจะท าให้บุคลากรมีความรกัและความพึงพอใจ 
ท่ีจะร่วมงานกับองคก์รต่อไป รวมถึงสามารถท่ีจะน าข้อมูลต่าง ๆ ท่ีได้มาปรบัปรุงและพัฒนา 
ในกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคล ซึ่งจะช่วยลดปัญหาต่าง ๆ เช่น ปัญหาการลาออกของ
บุคลากร และจะท าใหบุ้คลากรเกิดความจงรกัภักดีต่อองคก์รเพื่อใหก้ารขับเคลื่อนขององคก์ร  
ใหเ้ดินหนา้ไปไดอ้ยา่งมั่นคง พิมพจ์นัทร ์บณัฑรพงศ ์(2555) 

จากเหตุผลความส าคัญและผลของความผูกพันที่มีต่อองคก์รเบือ้งตน้ ผูว้ิจัยจึงมี
ความสนใจในการศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา เพื่อน า
ผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาองคก์ร พฒันาการบรหิารงาน การบรหิารจดัการบคุลากรภายในองคก์ร 
พรอ้มทั้งเป็นขอ้มูลเบือ้งตน้ในการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้ มุ่งสู่การพฒันาคณุภาพชีวิต สนบัสนุนใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีมีคณุภาพเพื่อสนบัสนุน
การบรหิารจดัการองคก์รดว้ยความรกัความผกูพนักบัองคก์ร และมีความปรารถนาแรงกลา้ในการคง
อยู่กบัองคก์ร อีกทัง้ยงัเป็นประโยชนต์อ่หน่วยงานอ่ืนท่ีจะน าไปใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการพิจารณา
ในการพฒันาความผกูพนัและการสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหแ้ก่บคุลากรในองคก์รตอ่ไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจยั 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
2. เพื่อศกึษาความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัองคก์ร 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจยัในครัง้นี ้สามารถเป็นแนวทางในการสรา้งและรกัษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ

ใหค้งอยู่กับองคก์ร สนับสนุนให้องคก์รรกัษาผูบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อสนับสนุนการบริหาร
จัดการองคก์รดว้ยความรกัและความผูกพันกับองคก์ร และมีความปรารถนาคงอยู่ในองคก์ร
ตลอดจนสามารถปรบัใชใ้หเ้ขา้กบันโยบายการบรหิารงานบุคคลและองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยนี ้มุ่งศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการ 167 คน, พนกังานราชการ 6 คน และลกูจา้งประจ า 30 คน รวมจ านวนทัง้หมด 203 คน 
(ขอ้มลูจากกลุม่การเจา้หนา้ท่ี ส  านกังานเลขานกุารกรม กรมพลศกึษา ณ วนัท่ี 9 ธนัวาคม 2562) 

ตวัแปรทีศ่กึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent variable) 

1.1 ปัจจยัดา้นบคุคล ประกอบดว้ย 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส   
- ระดบัต าแหน่งการรบัราชการ 
- ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
- ระยะเวลาการท างาน 
- รายไดต้อ่เดือน   
- ประสบการณก์ารท างาน 
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1.2 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ย 
- ความส าเรจ็ในการท างาน  
- การไดร้บัการยอมรบันบัถือ  
- ความรบัผิดชอบ  
- ลกัษณะของงาน  
- โอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 

1.3 ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ย 
- เงินเดือน 
- ความมั่นคงในงาน 
- สภาพการท างาน 
- สถานะของอาชีพ 
- นโยบายและการบรหิาร 
- การปกครองบงัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร ประกอบดว้ย  
2.1 การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร  
2.2 ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร 
2.3 ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกท่ีบุคลากรกรมพลศึกษามีความรูส้ึก

ผกูพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชนข์ององคก์รโดยรวม มีความเช่ือมั่นและ
ยอมรบัเปา้หมายขององคก์ร และความตอ้งการอยา่งยิ่งท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รหรอืเป็นคนของ
องคก์ร มุง่ท าใหเ้กิดผลส าเรจ็และบรรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์ร ประกอบดว้ย การยอมรบันโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร, ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร และ
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 

2. บุคลากรกรมพลศึกษา หมายถึง ขา้ราชการระดบัต่าง ๆ ไดแ้ก่ ระดบัอาวโุส ระดบั
ปฏิบตัิงาน ระดบัปฏิบตัิการ ระดบัช านาญงาน ระดบัช านาญการ และระดบัช านาญการพิเศษ 
ตลอดจนลกูจา้งประจ า และ พนกังานราชการ ท่ีสงักดักรมพลศกึษา ปฏิบตัิหนา้ท่ีในสว่นกลาง 
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3. ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factors Theory) หมายถึง การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
ท างานของบุคลากรในองคก์าร โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างานเพื่อหา
ช่องทางท่ีจะลดความไมพ่อใจตอ่กนัในการท างาน เพื่อท่ีจะท าใหค้นงานมีความรูส้กึท่ีดีในการท่ีจะ
พยายามเสรมิสรา้งผลผลิตของงานใหม้ากขึน้ แบง่ออกเป็น 2 กลุม่ใหญ่ ๆ คือ 

3.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบตัิโดยตรง และเป็น
สิ่งจงูใจใหบ้คุลากรเกิดความพงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

3.1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถ
ปฏิบตัิงานไดเ้สร็จสิน้ประสบความส าเรจ็ไดเ้ป็นอย่างดี สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน 
และรูจ้กัปอ้งกนัปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ตอ่ไป 

3.1.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัในการ
ยอมรบันบัถือจากบคุคลท่ีอยู่ในหน่วยงานหรอืบคุคลอ่ืน ๆ ภายนอกหน่วยงาน ท่ีมาขอค าปรกึษา 
ซึง่อาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท า
ใหเ้ห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ 

3.1.3 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดร้บัมอบหมายหนา้ท่ีให้
ดแูลในการปฏิบตัิงานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคมุในการปฏิบตัิใน
การท างานอยา่งใกลชิ้ด 

3.1.4 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การไดร้บัเลื่อนขั้น การเลื่อน
ต าแหน่งในการท างานใหส้งูขึน้ มีโอกาสไดศ้กึษาตอ่เพื่อหาองคค์วามรูเ้พิ่มเตมิ 

3.1.5 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ อาศยัความคิด
รเิริ่มสรา้งสรรค ์ความทา้ทายต่าง ๆ ใหล้งมือท าอย่างจรงิจงั หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตัง้แต่ตน้
จนจบโดยล าพงั 

3.1.6 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบคุคลจะไดร้บัความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

3.2 ปัจจัยสุขลักษณะ หมายถึง องค์ประกอบท่ีช่วยป้องกันในส่วนของการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีจะก่อใหเ้กิดความไมช่อบงานหรอืหยอ่นประสทิธิภาพลงประกอบดว้ย 

3.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบตัิงานในรูปเงิน รวมถึง
การเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานนัน้เป็นท่ีพอใจของบคุคลท่ีท างาน 

3.2.2 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน 
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3.2.3 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อปุกรณห์รอืเครือ่งมือตา่ง ๆ 

3.2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีปฏิบตัินัน้เป็นท่ียอมรบัและ
นบัถือของสงัคม  มีเกียรตยิศและมีศกัดิศ์รท่ีีบคุคลอ่ืน ๆ ยอมรบั 

3.2.5 น โยบายและการบ ร ิห าร  (Company Policy and Administration) 
หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3.2.6 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชาหรือผูน้ิเทศงานในการด าเนินงานและการ
บรหิารงาน 

3.2.7 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation with Commander, Subordinate and Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานรว่มกนั มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชา, 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบคุลากรภายในองคก์ร 
  



  8 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. บคุลากรกรมพลศกึษาท่ีมีปัจจยัดา้นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัต าแหน่ง สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาการท างาน รายไดต้่อเดือน และประสบการณใ์นการท างานแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

2. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 

3.ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 
 

 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการศึกษาเรื่อง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา”
ไดศ้ึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์รดา้นการใชเ้วลาวา่ง 
1.1 องคก์รการใชเ้วลาวา่ง 
1.2 หนา้ท่ีส  าคญัขององคก์รการใชเ้วลาวา่ง 
1.3 ระบบการใหบ้รกิารขององคก์รการใชเ้วลาวา่ง 
1.4 องคก์รสนบัสนนุการใหบ้รกิาร 
1.5 สถานท่ีจดับรกิาร 

2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
2.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
2.2 องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์ร 
2.3 การวดัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
2.4 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 

3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤตกิรรมการปฏิบตัิงาน 
3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการปฏิบตัิงาน 
3.2 การพฒันาโมเดลพฤตกิรรมองคก์ร 
3.3 ความส าคญัของพฤตกิรรมบคุคลตอ่องคก์ร 

4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
4.1 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
4.2 ความส าคญัของแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
4.3 แนวคดิเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
4.4 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

5. ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบักรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

6.1 งานวิจยัในตา่งประเทศ 
6.2 งานวิจยัในประเทศ 
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1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับองคก์รดา้นการใช้เวลาว่าง 
1.1 องคก์รการใช้เวลาว่าง 

องคก์รการใชเ้วลาว่างหรือสถาบันนันทนาการ เป็นสถาบันทางสังคมท่ีมีบทบาท
ส าคญัต่อการด ารงชีวิต ความเป็นอยู่ และการพัฒนาทักษะคุณภาพชีวิตของมนุษย ์สถาบันท่ี
ปฏิบตัิเก่ียวกบันนัทนาการจึงเป็นทรพัยากรทางนนัทนาการท่ีควรกล่าวถึงบทบาทและหนา้ท่ีทาง
สถาบันต่อบุคคล ครอบครวั และสงัคม ทรพัยากรทางดา้นนันทนาการท่ีเป็นองคป์ระกอบเพื่อ
นนัทนาการท่ีเป็นสถานท่ีหรอืแหล่งนนัทนาการ จะเป็นพืน้ท่ีหรือสภาพแวดลอ้มท่ีเราสามารถเข้า
ไปศึกษา ไปดู ไปชม หรือไปท ากิจกรรม ภายใตบ้รรยากาศในภูมิประเทศท่ีส่งเสริมให้เรารูส้ึก  
ผ่อนคลาย สบายกาย สบายใจ ในบางสถานท่ีได้ท าหน้าท่ีหลายอย่าง เช่น เป็นเป็นแหล่ง  
แห่งการศึกษาเรียนรู ้เป็นสถานท่ียอ้นรอยประวัติศาสตร ์เป็นทรพัยากรธรรมชาติ เป็นแหล่ง
ท่องเท่ียว ตามสภาพท่ีเราจะน ามาเป็นประเด็นในการพิจารณา เม่ือเราน ามาใช้ท ากิจกรรม
นันทนาการต่าง ๆ เพื่อให้รูส้ึกมีความสบายใจ ประกอบกิจกรรมดว้ยความสนุกสนาน ก็ถือว่า  
เป็นสถานท่ีหรอืแหลง่นนัทนาการ 

การส่งเสรมิการใหบ้รกิารทางดา้นนนัทนาการและในส่วนของการใชเ้วลาว่างนัน้  
มีหลากหลายหน่วยงานท่ีใหบ้รกิารอยู่มากมาย ซึ่งหนา้ท่ีความรบัผิดชอบต่าง ๆ ในการใหบ้รกิาร
ของแต่ละองคก์รนัน้ ขึน้อยู่กบัความตอ้งการของบคุลากรที่เขา้มารบับรกิารต่าง ๆ รวมไปถึง
หน่วยงานที่องคก์รนัน้ ๆ สงักดัอยู่ดว้ย ไม่ว่าจะเป็นประเทศสหรฐัอเมรกิา องักฤษ หรือว่า  
ประเทศไทย ซึ่งไดม้ีการแบ่งลกัษณะหน่วยงานในการใหบ้รกิารที่เหมือนกนั โดยแบ่งหน่วยงาน
การใหบ้รกิาร 4 ประเภท ไดแ้ก่  การใหบ้รกิารดแูลเอาใจใส่ท่ีจดัท าโดยหน่วยงานภาครฐั (Public 
Sector), การใหบ้รกิารดแูลเอาใจใส่ที ่จดัท าโดยหน่วยงานที่ไม่มีความตอ้งการไม่แสวงหา 
ผลก าไร (Non-Profit Sector), การใหบ้รกิารด แูลเอาใจใส ่ที ่จ ดัท าโดยหน ่วยงานธ ุรก ิจ 
(Commercial Sector) และการใหบ้รกิารดแูลเอาใจใส ่ที ่จดัท าโดยหน่วยงานภาคเอกชน 
(Private Sector) ซึ่งความแตกต่างของการใหบ้รกิารดแูลเอาใจใส่ของแต่ละหน่วยงานเกิดขึน้
เนื่องจากการใหบ้รกิารมีวตัถปุระสงค ์และองคป์ระกอบที่แตกต่างกนั (วณัฐพงศ ์ เบญจพงศ,์ 
2555)  

ตวัอย่างสถานท่ีหรอืแหลง่นนัทนาการ เช่น ป่าไม ้น า้ตก สถานท่ีตากอากาศพกัผ่อน
หย่อนใจ อุทยานแห่งชาติ ฯลฯ บางทีสถานท่ีหรือแหล่งนันทนาการก็มีการดูแลจัดการความ
เรียบรอ้ยโดยเจา้หนา้ท่ี เช่น อทุยานประวตัิศาสตร ์ศนูยเ์ยาวชน ค่ายลกูเสือ สวนสาธารณะ ฯลฯ 
สถานท่ีและแหล่งนนัทนาการจึงเป็นทรพัยากรทางนนัทนาการแบบครอบจกัรวาล คือ แหล่งหรือ
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พืน้ท่ีท่ีใชไ้ม่ว่าจะเป็นการเขา้ไปใชส้ถานท่ีหรอืแหล่งนนัทนาการเพื่อประกอบกิจกรรมนนัทนาการ
โดยตรงหรอืโดยออ้ม (ธงชยั  พงศาวลีรตัน,์ 2546)  

 หลักเพชร  ดีรศัมี (2550) ได้กล่าวว่า โอกาสทางการใช้เวลาว่าง คือ การปฏิบัติ  
การประสานงาน และการบรหิารจดัการโดยองคก์รหรอืหน่วยงานตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้

1. องคก์รสาธารณะ 
2. องคก์รไม่แสวงหาผลประโยชนส์ว่นตวั 
3. องคก์รการใชเ้วลาวา่งเชิงพาณิชย ์

ระบบการใหบ้รกิารการใชเ้วลาว่างและการใชกิ้จกรรมนนัทนาการท่ีเกิดขึน้ในชมุชน 
แบง่ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ระบบสาธารณะ ได้แก่  ฝ่ายนันทนาการและสวนสาธารณะในเมือง 
คณะกรรมการนนัทนาการในเมือง โรงเรยีนสง่เสรมินนัทนาการ 

2. ระบบไม่แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตัว ไดแ้ก่ สโมสรลูกเสือ YMCA โบสถ์ท่ี
สนบัสนนุกิจกรรมตา่ง ๆ ทางดา้นนนัทนาการ 

3. ระบบทางการคา้ ไดแ้ก่ สวนน า้ บอรด์เกม สนามยิงปืน สนามเทนนิส โรงแรม
ท่ีพกัอาศยัตา่ง ๆ 

1.2 หน้าทีส่ าคัญขององคก์รการใช้เวลาว่าง 
ตามหนา้ท่ีของสถาบนัสงัคมในกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบตัิในการใชเ้วลาว่าง หนา้ท่ีของ

องคก์รการใชเ้วลาวา่ง จงึเป็นสว่นมีความส าคญั (ธงชยั  พงศาวลีรตัน,์ 2548) ดงันี ้
1. ผลิตสมาชิกใหมท่ี่มีความสามารถดา้นนนัทนาการ เพื่อทดแทนสมาชิกเก่า 
2. ควบคุมการปฏิบัติกิจกรรมนันทนาการ ของสมาชิกให้เป็นไปด้วยความ

เรยีบรอ้ย ไมผ่ิดกฎหมาย ที่ก  าหนด 
3. สง่เสรมิความรูค้วามสามารถทางดา้นนนัทนาการใหแ้ก่สมาชิก 
4. จรรโลงรกัษาไวซ้ึ่งมรดกทางสงัคมและวฒันธรรม รวมทัง้ประเพณีอนัดีงามท่ี

ปฏิบตัิกนัมาอยา่งยาวนาน 
5. ช่วยอ านวยความสะดวก สง่เสรมิความเจรญิหา้วหนา้ในอาชีพท่ีดียิ่งขึน้ ใหแ้ก่

ประชาชน  
6. ส่งเสริมโอกาสใหส้มาชิกแต่ละคนไดต้ระหนักในสิทธิและหนา้ท่ีของตนเอง

ก่อใหเ้กิดความรกัและความสามคัคีในสถาบนั 
7. สง่เสรมิใหมี้การผลติและแจกแจงเครือ่งอปุโภคบรโิภค 
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8. ปกปอ้งคุม้ครองสมาชิกทกุคน 
9. สง่เสรมิใหส้มาชิกไดมี้ชีวิตความเป็นอยูอ่ยา่งสขุสมบรูณท์ัง้กายและใจ รวมทัง้

สขุภาพท่ีสมบรูณแ์ข็งแรง 
1.3 ระบบการใหบ้ริการขององคก์รการใช้เวลาว่าง 

เน่ืองดว้ยนันทนาการและการใชเ้วลาว่าง มีการเผยแพร่ไปยังทุกภาคส่วน จึงท าให้
บคุคลมีความเขา้ใจทางดา้นนนัทนาการแตกตา่งกนั ซึง่ขึน้อยู่กบัความรูค้วามสามารถท่ีมีของแตล่ะ
บคุคล ส าหรบัผูท่ี้เขา้รว่มจะค านึงถึงกิจกรรมท่ีใหค้วามสะดวกสบาย กิจกรรมท่ีใหค้วามผ่อนคลาย 
อย่างไรก็ตาม ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการแข่งขันกีฬา โปรแกรมการออกก าลังกาย หรือการแสดง 
ไม่ไดห้วงัขอความช่วยเหลือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ มุ่งเนน้ไปในการประกอบกิจกรรมหรือโปรแกรม
ตา่งๆ 

ดังนั้น การให้บริการทางนันทนาการและการใช้เวลาว่าง เม่ือมีการวางแผนการ
ใหบ้ริการทางดา้นกิจกรรมนันทนาการและการใชเ้วลาว่างแลว้ ยงัมีส่วนใหค้ิดถึงสิ่งต่าง ๆ เช่น 
หน่วยงานอะไรบ้างท่ีเข้าข่ายเป็นหน่วยงานของรัฐ ใช้หลักเกณฑ์อะไรมาบริการประชาชน 
ประชาชนไดร้บัการใหบ้รกิารครบถว้นหรอืไม่ สิ่งท่ีใหบ้รกิารแก่ประชาชนมีคณุภาพเพียงพอหรอืไม ่
ซึ่งระบบเหล่านีไ้ม่มีความแตกต่าง แต่มีจุดประสงคห์ลักท่ีสามารถเป็นส่วนกลางในการเขา้ถึง
ระบบการใชเ้วลาวา่งไดเ้หมือนกนั 

1.4 องคก์รสนับสนุนการให้บริการ 
ในทุก ๆ การประกอบกิจกรรมนันทนาการและการใช้เวลาว่าง จะมีองค์กร 

ท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาสนบัสนนุ 3 ประเภท คือ 1) องคก์รท่ีก ากบัดแูลโดยรฐับาล, 2) องคก์รท่ีไม่แสวงหา
ผลก าไร และ 3) องคก์รทางภาคเอกชน ซึง่แต่ละองคก์รท่ีใหก้ารสนบัสนนุจะมีความแตกต่างในดา้น
เปา้หมาย ซึง่สามารถอธิบายไดด้งันี ้

1. องคก์รของรฐับาล คือ ผูส้นบัสนนุจากหน่วยงานท่ีไดร้บัการแต่งตัง้ตามระดบั
พืน้ท่ี อ  าเภอ โรงเรียน รวมถึงสถาบนัท่ีสนับสนุนโดยรฐับาล องคก์รของรฐับาลท่ีมีการใหบ้ริการ 
แก่ประชาชนทกุเพศ ทกุวยั ซึง่มีลกัษณะการใหบ้รกิารอยู่ 2 ชนิด คือ 1) การใหบ้รกิารนนัทนาการ
ส าหรบัพืน้ท่ีสิ่งแวดลอ้มทางธรรมชาติ สวนสาธารณะ อุทยานแห่งชาติ ป่าชายเลน ฯลฯ และ 2) 
การใหบ้รกิารนนัทนาการส าหรบักลุ่มบุคคลพิเศษ นกัเรียนชายแดน สถานสงเคราะห ์และสถาน
พินิจ ฯลฯ 

2. องค์กรท่ีไม่แสวงหาผลก าไร มีอยู่  2 ลักษณะด้วยกัน ซึ่งแตกต่างกันท่ี
จุดประสงคแ์ละโครงสรา้งการเป็นสมาชิก คือ 1) หน่วยงานท่ีคอยช่วยเหลือเพื่อนมนุษย ์อาทิ 
YMCA YWCA หน่วยงานอาสาสมคัรตา่ง ๆ อีกทัง้ยงัไดร้บัการสนบัสนนุทางดา้นงบประมาณจาก
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หน่วยงานต่าง ๆ เป็นส่วนใหญ่ รวมถึงประชาชนท่ีมีความตอ้งการเป็นพิเศษ และ 2) หน่วยงาน
หรือสมาคมท่ีไม่แสวงหาผลก าไร อาทิ สโมสรนักกีฬา สโมสรทอ้งถ่ิน โดยใหก้ารบริการเฉพาะ
สมาชิกท่ีจ่ายคา่สมคัรเพ่ือจะไดร้บัการบรกิารเท่านัน้ 

3. องคก์รเอกชน มีจุดประสงคเ์พื่อการแสวงหาผลก าไร โดยจะเนน้ในเรื่องของ
การตลาดและความตอ้งการของผูบ้รโิภค 

1.5 สถานทีจ่ดับริการ 
สถานท่ีจดับรกิารเก่ียวกบักิจกรรมนนัทนาการและการใชเ้วลาวา่ง มี 4 ลกัษณะ คือ 

1. รูปแบบทางธรรมชาติ อาทิ  ป่าไม้ อุทยานแห่งชาติ น ้าตก ค่ายพักแรม  
การประกอบกิจกรรมแอดเวนเจอร ์ฯลฯ 

2. หน่วยงานท่ีดแูลกิจกรรมนนัทนาการ อาทิ ศนูยส์ขุภาวะทางจิต แหล่งเรียนรู ้
โบสถ ์กรมป่าไม ้ส  านกัอทุยาน ฯลฯ 

3. ศนูยอ์าคารท่ีถกูจดัตัง้ขึน้ อาทิ YMCA และ YWCA สโมสรส าหรบัเด็ก สโมสร
นกักีฬา ศนูยเ์ยาวชน ศนูยน์นัทนาการ ฯลฯ 

4. ในชมุชนทั่วไป อาทิ ศนูยบ์รกิารชมุชน สวนสาธารณะ 
จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัองคก์รการใชเ้วลาว่าง สามารถสรุปความหมายของ

ค าว่า องคก์รการใชเ้วลาว่าง ไดว้่า องคก์รท่ีใหก้ารสนบัสนุนองคค์วามรูพ้ืน้ฐาน ท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของประชาชน อีกทัง้ยงัมีการตอ่ยอดใหก้บัประชาชนใหมี้สขุภาพกาย และใจท่ีดีขึน้ 
ดังนั้น บุคลากรในองคก์รการใชเ้วลาว่าง ตอ้งไดร้บัการพัฒนาอย่างเหมาะสมตามบริบทของ
องคก์ร 

2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องคก์ร 
2.1 ความหมายของความผูกพันตอ่องคก์ร 

“ความผูกพัน” มีความหมายไดห้ลายนัยดว้ยกัน ซึ่งนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ได้ให้ความหมาย และค านิยามของ 
ความผกูพนัตอ่องคก์รไวต้า่ง ๆ กนัไป ดงันี ้

เบคเคอร ์( ภัทริกา  ศิริเพชร (2541) ; อา้งอิงจาก (Becker & Howard  S, 1960) ) 
ใหค้วามหมายของ ความผกูพนัตอ่องคก์ร วา่เป็นสภาพของบคุคลท่ีไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งสมัพนัธ ์โดยมี
การลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ และสิ่งลงทุนเรียกว่า Side-bet เช่น การศึกษา สถานภาพสมรส อาย ุ
ประสบการณท่ี์ใชใ้นการเวลาท างาน เป็นตน้ ในท่ีสดุแลว้บุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชนต์อบแทน
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จากองคก์ร ดงันัน้ ระดบัความผกูพนัจะขึน้อยู่กบัความเขม้ขน้และคณุภาพของสิ่งท่ีบุคคลนัน้ได้
ลงทนุไป 

ฮอลล,์ ชไนเดอร  ์และไนเกร ็น  Hall  D.T, Schneider  B, and Nygren  H.T 
(1970 October) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง บุคลากรและองคก์รท่ีมีเป้าหมาย
วิสยัทศันท่ี์สอดคลอ้งกนั มุง่หวงัไปในทางเดียวกนั 

เฮรบิเนียค และ อลุตโต้ Hrebiniak  L.C and Alutto  J.A (1972) เห็นว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์รไป ไม่ว่าเงินเดือนท่ีไดร้บัเพิ่มขึน้ 
หรอือิสระทางอาชีพ กลายเป็นปรากฏการณข์องการรบัรูท่ี้เกิดขึน้ เกิดจากความสมัพนัธห์รอืปฏิบตัิ
กิริยาท่ีมีต่อกนัระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซึ่งเป็นการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนก าลงักาย ก าลัง
ปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง สิ่งเหล่านีม้ีความสัมพันธ์กับบทบาทของสมาชิกในองคก์ร เป็น
อยา่งมาก 

บุชฮานัน  Buchanan  II  Bruce (1974, December) ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั เป้าหมายท่ีเหมือนกนัจึงท าใหเ้กิดความผูกพนัในองคก์ร 
โดยอาศยัการปฏิบตัิงานในแต่ละบุคคล ใหป้ระสบผลส าเรจ็ขององคก์ร ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 สว่น คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ( Identification) แสดงออกการ
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลผุลผลิตขององคก์ร 

2. ความเก่ียวโยงกับองค์กร (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท 
ของแตล่ะคนอยา่งเต็มท่ี 

3. ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร (Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัตอ่องคก์ร 
มารช์ และ มนันาริ Marsh  Robert  M and Mannari  Hiroshi (1977) ความผูกพนั

ต่อองคก์ร หมายถึง ความจงรกัภักดีท่ีมีต่อองคก์ร การยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร และการ
ประเมินองค์กรในทางท่ีดี รวมทั้งเป็นลักษณะความตั้งใจปฏิบัติงานของพนักงานท่ีใช้ความ
พยายามอย่างเต็มท่ีสดุความสามารถในการกระท าเพื่อประโยชนต์อ่องคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะ
อยูก่บัองคก์รตลอดไป รวมทัง้ระดบัความมากนอ้ยของความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ร 

มคูินสกี ้Muchinsky  Paul  M (2008) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นผลลพัธ์
ในการยอมรบัในเป้าหมายภายในของคนกับการตอบสนองจากองค์กร และสรา้งผลส าเร็จ 
ท่ียิ่งใหญ่เพื่อประสิทธิผลตามตอ้งการ  
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สเตียรส์ Steers  Richard  M (1977) ให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองคก์ร 
หมายถึง  ความหนาแน่นในส่วนความสัมพันธ์ท่ีดีของพนักงานแต่ละคนท่ีมีต่อองค์กรและ
เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ซึง่ความผกูพนัตอ่องคก์รประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่น อยา่งแรงกลา้และยอมรบัตอ่เปา้หมายรวมทัง้ คา่นิยมตอ่องคก์ร 
2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ เพื่อประโยชน ์

ขององคก์ร 
3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รอืรกัษาไวซ้ึง่สถานภาพสมาชิกขององคก์ร 

เชลดอน Sheldon  Mary  E (1971) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของ
ผูป้ฏิบตัิงานเก่ียวกบังานของพวกเขามีความส าคญัอย่างไร หากพวกเขาชอบสถานท่ีท างานและ
รูส้ึกผูกพันกับสถานท่ีนั้น พวกเขาจะตอ้งการท างานท่ีดีและช่วยให้บริษัทประสบความส าเร็จ 
เรยีกวา่มีทศันคติท่ีดีตอ่องคก์ร 

โยเดอร ์และ สตัวโดฮาร ์Yoder  Dale and Staudohar  Paul  D (1982) กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองคก์ร ประกอบดว้ยทัศนคติ ความเขา้ใจ และความรูส้ึก ซึ่งก าหนดขอบเขต
ความส าเรจ็ของพนกังานกบัเปา้หมายความส าเรจ็ขององคก์ร 

ธญัชนก เชิงศกัดิศ์ร ี(2563) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้กึของบคุลากร
ท่ีมีตอ่เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์าร มีความซื่อสตัย ์จงรกัภกัดี มีทศันคติทางบวกตอ่องคก์าร 
มีการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองอย่างสม ่าเสมอในการท างาน เป็นความรูส้กึท่ีเช่ือมั่น
และเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองคก์าร การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชนข์ององคก์าร และเพื่อจะปฏิบตัิงานใหอ้งคก์ารบรรลุ
เปา้หมายท่ีตัง้ไว ้การมีส่วนรว่มในองคก์าร และการมีความสขุในการไดเ้ป็นสมาชิกองคก์าร แมว้่า
องคก์ารจะอยูใ่นภาวะปกตหิรอืประสบกบัภาวะวิกฤติ 

นุศรา ปานนาค (2565) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดียวกันกับองคก์ร เป็นการลงทุนในความสมัพนัธ์ของบุคลากรและองคก์ร มีความคาดหวงั
ว่าจะไดร้บัการตอบแทนที่น่าพอใจจากองคก์ร ประกอบกับการยอมรบัในค่านิยมและบรรทัด
ฐานทางสงัคมขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รนัน้อาจแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม เช่น 
การเต็มใจปฏิบตัิงานในหนา้ท่ีดว้ยความเสียสละ อุทิศทัง้แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อใหเ้กิดประโยชนอ์นัสูงสุดแก่องคก์ร เพราะบุคลากรมีความรูส้ึกว่า
ตนเองนัน้มีเป้าหมายเดียวกันกับองคก์ร 
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จากความหมายของ ความผูกพนัต่อองคก์ร ดงัที่กล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุป 
ไดว้่า พวกเขาเช่ือมั่นในความซื่อสตัย ์ภกัดี และมีทัศนคติท่ีดีต่อองคก์ร พวกเขาประพฤติตนใน
ลักษณะท่ีแสดงความไวว้างใจและความสามัคคีกับองคก์รอย่างสม ่าเสมอ พวกเขารบัรูแ้ละ
สนบัสนนุเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร พวกเขาเต็มใจท างานหนกัและใชค้วามพยายามอย่าง
มากเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ พวกเขาสนกุกบัการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและรูส้กึมี
ความสขุกบัมนัแมใ้นช่วงเวลาท่ีดีหรอืเม่ือมีปัญหาก็ตาม พวกเขารูส้กึผกูพนักบัองคก์รและมองว่า
เป็นความสมัพนัธท่ี์ดี พวกเขาคาดหวงัว่าจะไดร้บัการปฏิบตัิอย่างยตุิธรรมและไดร้บัรางวลัส าหรบั
การท างานของพวกเขา พวกเขายังยอมรับและปฏิบัติตามกฎและบรรทัดฐานขององค์กร  
ความผกูพนัตอ่องคก์รสามารถแสดงผา่นการกระท า เช่น การทุ่มเทใหก้บังานและใชค้วามสามารถ
ทัง้หมดท่ีมีใหเ้กิดประโยชนต์อ่องคก์ร เพราะรูส้กึวา่มีเปา้หมายเดียวกบัองคก์ร 

2.2 องคป์ระกอบของความผูกพันตอ่องคก์ร 
แคนเตอร ์Kanter  Rosabeth  Moss (1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันว่ามีอยู่  3 

รูปแบบ คือ 

1. ความผูกพันแบบคงอยู่ เสมอ (Continuance Commitment) ซึ่งหมายถึง 
บคุคลไดเ้สียสละใหก้บัองคก์รจนมีความคดิวา่เป็นการยากท่ีจะละทิง้องคก์รไปได ้

2. ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion Commitment) คือ ความผูกพันท่ีท าให้
บุคคลติดยึดกบัองคก์รโดยการใชเ้ทคนิค เช่น การสรา้งเกียรติภูมิเพื่อใหบุ้คคลยึดติดกับสิ่งนัน้ ๆ 
เช่น เครือ่งแบบ หรอืเหรยีญตรา 

3. ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันท่ีบุคคล 
ถูกท าใหย้ึดติดกับวฒันธรรมขององคก์ร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไป
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

สเตียรส์ Steers  Richard  M (1977) ไดศ้ึกษาปัจจัยเบือ้งตน้ของความผูกพันต่อ
องคก์รแบง่เป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  ระดับการศึกษา อายุ  และความต้องการ
ความส าเรจ็ 

2. ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ โอกาสความกา้วหนา้ การมีสว่นรว่มในการบรหิาร 
3. ลกัษณะของประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ทัศนคติท่ีมีต่อกลุ่มสมาชิก 

ในองคก์ร การพึง่พาท่ีไดร้บัจากองคก์รและความส าคญัของบคุคล 
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โมวเ์ดย์, สเตียรส์ และ พอตเตอร ์Mowday  R.T, Steers  R.M, and Porter  L.W 
(1979) ไดแ้บง่องคป์ระกอบของความผกูพนัตอ่องคก์รไว ้3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือและยอมรบัในเปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร หมายถึง เม่ือบคุคล
ท างานใหก้ับบริษัทหรือกลุ่ม พวกเขารูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของมัน และมีความเช่ือและค่านิยม
เดียวกัน พวกเขายินดีท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีและท างานหนักเพื่อช่วยใหบ้ริษัทบรรลุ
เปา้หมาย ความรูส้กึเป็นเจา้ของและความทุ่มเทนีเ้รยีกว่าความมุ่งมั่น หมายความวา่พวกเขาภกัดี
ตอ่บรษัิทและมีทศันคติท่ีถกูตอ้งท่ีจะช่วยใหบ้รษัิทประสบความส าเรจ็ พวกเขาเช่ือมั่นในเปา้หมาย
ของบรษัิทและพรอ้มท่ีจะท างานใหส้  าเรจ็ดว้ยความมุง่มั่น 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ร หมายถึง 
ความเต็มใจคือเม่ือมีคนมีความสขุและตื่นเตน้ท่ีจะไดท้ างานใหก้บับรษัิท พวกเขามีความภกัดีและ
ตอ้งการช่วยใหบ้ริษัทประสบความส าเร็จ พวกเขาสละเวลาและแรงกายเพื่อช่วยใหบ้ริษัทเติบโต 
พวกเขารูส้กึดีกบัการท างานหนกัและมุง่มั่นไปใหถ้ึงเปา้หมาย 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ ซึ่งหมายความว่าคน
ท่ีท างานใหก้บับรษัิทตอ้งการท่ีจะอยูต่รงนัน้และช่วยใหบ้รษัิทประสบความส าเรจ็ พวกเขาไมต่อ้งการ
ออกจากบริษัท แมว้่าพวกเขาจะไม่มีเหตุผลเฉพาะเจาะจงท่ีจะอยู่ต่อก็ตาม สิ่งนีแ้สดงให้เห็นว่า
พนกังานตอ้งการท าใหด้ีท่ีสดุและช่วยใหบ้รษัิทประสบความส าเรจ็ พวกเขาตอ้งการอยู่กบับรษัิทไป
นานๆ 

สเตียรส์ และ พอตเตอร ์Steers  Richard  M and Porter  Lyman  W (1983) ได้
สรุปสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัขององคก์รไว ้4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และระดบัการศกึษา 

2. ลักษณะของงาน ได้แก่ งานท่ีมีความส าคัญ งานท่ีมีบทบาทเด่นชัด และ
บทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 

3. ลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์รท่ีมีแบบแผนการกระจายอ านาจ 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

4. ลักษณะของประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทัศนคติท่ีมีต่อผูร้่วมงาน 
ในองค์กร การพึ่งพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรูส้ึกว่างานมี
ความส าคญั เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร 
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ภาพประกอบ 2 โครงสรา้งแสดงความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ท่ี ม า :  Richard M. Steers; &. Lyman W. Porter.  (1983).  Motivation and Work 
Behavior. 

อัลเลน และ เมเยอร ์Allen, Natalie  J, and Meyer.  John  P (1990) ไดก้ล่าวถึง 
ลกัษณะของความผกูพนัตอ่องคก์ร เป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนั 
ท่ีเกิดขึน้จากความรูส้ึก เป็นความรูส้ึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รูส้ึกเป็น 
สว่นหนึ่งขององคก์ร ทุ่มเทและอทุิศตนใหก้บัองคก์ร 

2. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 
ท่ีเกิดขึน้จากการคิดค านึงของบคุคล โดยมีพืน้ฐานอยู่บนตน้ทนุท่ีบคุคลใหก้บัองคก์ร ทางเลือกท่ีมี
ของบคุคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดร้บัจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง
ในการท างานของบคุคลวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนัน้ตอ่ไปหรอืโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน 

3. ความผกูพนัที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัที่เกิดขึน้จากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความ
ผกูพนัที่เกิดขึน้เพื่อตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลไดร้บัจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรกัภักดี 
ของบคุคลตอ่องคก์ร 
  

ลกัษณะสว่นบคุคล 

ลกัษณะงานท่ีท า 

ลกัษณะองคก์ร 

ประสบการณก์ารท างาน
ในองคก์ร 

ผลลัพธ ์
- ปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
- ตัง้ใจจะอยูก่บัองคก์ร 
- การมาท างานสม ่าเสมอ 
- ปรารถนาท่ีจะรกัษาสมาชิกภาพ
ขององคก์รไว ้
- มีความพยายามในการท างาน 

ความผูกพนั 
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ดูบริน DuBrin  Andrew J (1992) กล่าวว่า ผูค้นมีความรูส้ึกเก่ียวกับงานของพวก
เขาแตกตา่งกนั เม่ือพวกเขารูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุม่ พวกเขาจะชอบงานของพวกเขามากขึน้ 
เม่ือคนชอบงานของพวกเขาจรงิๆ พวกเขาท างานหนกัและพยายามท างานใหด้ี สิ่งนีส้ามารถท าให้
สิ่งท่ีพวกเขาท าหรอืท าไดด้ีจรงิๆ ถา้มีคนมุ่งมั่นกบังานจรงิๆ เขาอาจจะรูส้กึแยถ่า้ท าพลาดหรอืเสีย
อะไรไป 

ไมเนอร ์(Miner  John  B, 1991) ไดแ้บ่งแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 
2 ดา้นท่ีส าคญั คือ 

1. ด้านพฤติกรรม เป็นแนวคิดท่ีมองความผูกพันต่อองค์กรในรูปพฤติกรรม 
การแสดงออกอย่างต่อเน่ือง คงเสน้คงวาในการท างาน ไม่มีความคิดท่ีจะเปลี่ยนสถานท่ีการ
ท างาน และพยายามท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป ซึ่งแนวคิดของ เบคเคอร ์(Becker.  1960) 
กล่าวว่า เม่ือเขาไดเ้ป็นสมาชิกในองคก์รนั่งคือการลงทุนไปแลว้ หากเขาตอ้งลาออกจากการเป็น
สมาชิกขององคก์รนัน้ ๆ เขาจะตอ้งขาดทุนในสิ่งท่ีไดล้งทุนไป ไม่ว่าจะเป็นทุนทางดา้นก าลงักาย 
ทนุทางดา้นองคค์วามรู ้ซึง่เรยีกสิ่งเหลา่นีว้า่ Side-bet ตราบใดท่ีพนกังานไดล้งทนุไปแลว้ เขายอ่ม
มีความคาดหวงัผลประโยชนท่ี์จะไดร้บัตอบแทนกลบัมาจากแหล่งท่ีลงทนุไป นกัวิจยัหลายท่านท่ี
ไดศ้ึกษามีความเห็นไม่ตรงกัน เน่ืองจากตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลเม่ือน ามาทดสอบโดย Side-
bet theory ปรากฏว่า ความผูกพันต่อองคก์รมีตวัแปรบางตวัท่ีเขา้ไปกระทบเท่านั้น และพบว่า
ปัจจยัทางจิตวิทยาสงัคมเป็นตวัแปรท่ีสามารถใชท้ านายความผูกพนัต่อองคก์รไดด้ีกว่าตวัแปร 
Side-bet แนวคิดนีมุ้่งท่ีว่าพนักงานกลวัท่ีจะสูญเสียประโยชนห์ลายอย่างท าใหเ้ขายังคงอยู่ใน
องคก์ร 

2. ดา้นทัศนคติ เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร โดยแสดงความเชื่อมั่นและการปฏิบ ัติต ัวอย่างสุดความสามารถเพื ่อให ้ไดเ้ป็น
สมาชิกขององคก์ร และปฏิบัติภารกิจให้บรรลุป้าหมายเพียงเพื่อที่จะให้องคก์รมีการตอบ
แทนท่ีดี  ผูน้  าการศึกษาแนวคิดความผูกพันต่อองคก์รดา้นทัศนคติ คือ สเตียร ์และ พอตเตอร ์
Steers  Richard  M and Porter  Lyman  W (1983) โดยจ าแนกความผูกพันต่อองคก์รเป็น 3 
องคป์ระกอบ คือ 1) ความรูส้ึกผูกพันอย่างเหนียวแน่นท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนท างานอยู่ 2) ความ
เช่ือมั่นอย่างแรงกลา้ท่ีจะยอมรบัเปา้หมายขององคก์ร และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
รกัษาไวซ้ึ่งสภาพสมาชิกขององคก์ร นอกจากนัน้ โมวเ์ดย,์ สเตียรส์ และ พอตเตอร ์Mowday  R.T 
et al. (1979) ไดเ้สนอแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งไดแ้บ่งองคป์ระกอบที่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รออกเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ลกัษณะสว่นบคุคล 2) ลกัษณะงาน 3) ลกัษณะ
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องคก์ร และ 4) ลกัษณะของประสบการณจ์ากการท างาน ซึ่งแนวคิดนีม้องว่า พนักงานจะยงัคง
อยู่ในองคก์รเพราะเขามีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตอ่ไป 

จากองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า 
มีหลายองคป์ระกอบดว้ยกัน ทั้งนี ้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ โมวเ์ดย์ , สเตียรส์ และ พอตเตอร ์
(Mowday  R.T et al., 1979) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 ประการ ไดแ้ก่ 
ความเช่ือและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
ท่ีจะปฏิบ ัติงานเพื ่อองคก์ร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิก  
ขององคก์ร ซึ่งลว้นแลว้แต่มีความสมัพนัธเ์ช่ือมโยงกนัทัง้ 3 องคป์ระกอบ ท่ีแสดงความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น เป็นความตั้งใจด ารงความเป็นสมาชิก 
ของหน่วยงานด้วยความศรัทธาและภักดี ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ในเปา้หมายขององคก์ร 

2.3 การวัดความผูกพันตอ่องคก์ร 
ธีรวฒุิ  เอกะกลุ (2542) กลา่ววา่ ทศันคตเิป็นความรูส้กึท่ีชีบ้ง่บอกลกัษณะทางจิตใจ 

อารมณ์ของบุคคล ซึ่งอาจเป็นลกัษณะไม่แสดงออกมาภายนอกใหบุ้คคลอ่ืนเห็นหรือเขา้ใจก็ได ้  
ซึง่มีลกัษณะทั่วไปท่ีส าคญั 5 ประการ 

1. ท ัศนคติเป็น เรื ่องของอารมณ ์ (Feeling) อาจเปลี ่ยนแปลงได ้ตาม
เง่ือนไขหรือสถานการณต์า่ง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง บคุคลจะมีการกระท าท่ีเสแสรง้โดยแสดงออก
ไม่ใหต้รงกบัความรูส้กึของคนเมื่อเขารูต้วัหรอืรูว้า่มีคนสงัเกต 

2. ทศันคติเป็นเรื่องเฉพาะตวั (Typical) ความรูส้ึกของบุคคลอาจเหมือนกนั แต่
รูปแบบการแสดงออกแตกตา่งกนัไป หรอือาจมีการแสดงออกท่ีเหมือนกนั แตค่วามรูส้กึตา่งกนัได ้

3. ท ัศนคติมีทิศทาง (Direction) การแสดงออกของความรูส้ ึกสามารถ
แสดงออกได ้2 ทิศทาง คือ ทิศทางบวก เป็นทิศทางท่ีสงัคมปรารถนา และทิศทางลบ เป็นทิศทาง 
ท่ีสงัคมไมป่รารถนา เช่น ซื่อสตัย-์คดโกง, รกั-เกลียด, ชอบ-ไม่ชอบ, ขยนั-ขีเ้กียจ เป็นตน้ 

4. ทัศนคติ มีความเข้ม  (Intensity) ความ รู ้สึกของบุคคลอาจเหมือนกัน 
ในสถานการณ์เดียวกัน แต่อาจแตกต่างกันในเรื่องความเขม้ท่ีบุคคลรูส้ึกมากนอ้ยต่างกัน เช่น  
รกัมาก-รกันอ้ย, ขยนัมาก-ขยนันอ้ย เป็นตน้ 

5. ทัศนคติตอ้งมีเป้า (Target) ความรูส้ึกจะเกิดขึน้ลอยๆ ไม่ได ้เช่น รกัพ่อแม ่
ขยนัเขา้ชัน้เรยีน ขีเ้กียจท าการบา้น เป็นตน้ 
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ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดยังสามารถวัดได ้ซึ่งตอ้งอาศัยหลักส าคัญ
ดงัตอ่ไปนี ้

1. ตอ้งยอมรบัขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (Basic assumptions) เก่ียวกบัการวดัทศันคติ 
ดงันี ้

1.1 ความคิดเห็น ความรูส้ึก หรือทัศนคติของบุคคลนั้น จะมีลกัษณะคงท่ี
หรอืคงเสน้คงวาอยู่ช่วงเวลาหนึ่ง นั่นคือความรูส้กึนึกคิดของคนเราไม่ไดเ้ปลี่ยนแปลงหรอืผนัแปร
อยู่ตลอดเวลา อย่างนอ้ยจะตอ้งมีช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งท่ีความรูส้กึของคนเรามีความคงท่ี ซึง่ท าให้
สามารถวดัได ้

1.2 ทศันคติของบคุคลไม่สามารถวดัหรอืสงัเกตเห็นไดโ้ดยตรง การวดัจะเป็น
แบบวดัทางออ้มโดยวดัจากแนวโนม้ท่ีบคุคลจะแสดงออกหรอืประพฤติอย่างสม ่าเสมอ 

1.3 ทัศนคตินอกจากแสดงออกในรูปทิศทางของความคิดความรูส้ึก เช่น 
สนบัสนนุหรอืคดัคา้น ยงัมีขนาด ปรมิาณของความคิดความรูส้กึนัน้ดว้ย ดงันัน้ ในการวดัทศันคติ
นอกจากกระท าใหท้ราบลกัษณะหรือทิศทางแลว้ ยงัสามารถบอกระดบัความมากนอ้ยหรือความ
เขม้ขน้ของทศันคติไดด้ว้ย 

2. การวัดทัศนคติด้วยวิ ธีการใดก็ตาม จะต้องมีสิ่ งประกอบ 3 อย่าง คือ  
1) ตวับคุคลท่ีจะถกูวดัมีสิ่งเรา้ เช่น การกระท า 2) เรือ่งราวท่ีบคุคลจะแสดงทศันคติตอบสนอง และ 
3) ตอ้งมีการตอบสนองซึง่จะออกมาเป็นระดบัสงูต ่ามากนอ้ย ดงันัน้ ในการวดัทศันคติเก่ียวกบัสิ่ง
ใดของบคุคล สามารถวดัไดโ้ดยน าสิ่งเรา้ซึง่สว่นใหญ่จะเป็นขอ้ความเก่ียวกบัรายละเอียดในสิ่งนัน้
ไปเรา้ใหบุ้คคลแสดงท่าทีความรูส้ึกต่าง ๆ ท่ีมีต่อสิ่งนั้นใหอ้อกมาเป็นระดับหรือความเขม้ของ
ความรูส้กึคลอ้ยตามหรอืคดัคา้น 

3. สิ่งเรา้ท่ีจะน าไปใชเ้รา้หรือท าใหบุ้คคลไดแ้สดงเจตคติท่ีมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด
ออกมา ท่ีนิยมใช้ คือ ข้อความวัดทัศนคติ (Attitude statement) ซึ่งเป็นสิ่งเรา้ทางภาษาท่ีใช้
อธิบายถึงคุณค่า คุณลักษณะของสิ่งนั้น เพื่อให้บุคคลตอบสนองออกมาเป็นระดับความรูส้ึก 
(Attitude continuum หรอื scale) เช่น มาก ปานกลาง นอ้ย เป็นตน้ 

4. การวดัทัศนคติเพื่อทราบทิศทางและระดบัความรูส้ึกของบุคคลนั้น เป็นการ
สรุปผลจากการตอบสนองของบุคคลจากรายละเอียดหรือแง่มมุต่าง ๆ ดงันัน้ การวดัทศันคติของ
บคุคลเก่ียวกบัเรื่องใดหรอืสิ่งใด จะตอ้งพยายามถามคณุคา่และลกัษณะในแตล่ะดา้นของเรื่องนัน้
ออกมา แล้วน าผลซึ่งเป็นส่วนประกอบหรือรายละเอียดปลีกย่อยมาผสมผสานสรุปรวมเป็น
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ทศันคติของบุคคลนัน้ เพราะฉะนัน้ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีการวดันัน้ ๆ จะตอ้งครอบคลมุคณุลกัษณะ
ตา่ง ๆ ครบถว้นทกุลกัษณะ เพื่อใหก้ารสรุปผลตรงตามความจรงิมากท่ีสดุ 

5. การวดัทศันคติ ตอ้งค านึงถึงความเท่ียวตรง (Validity) ของผลการวดัเป็นพิเศษ
กล่าวคือ ตอ้งพยายามใหผ้ลการวัดท่ีไดต้รงกับสภาพความเป็นจริงของบุคคลทั้งในแง่ทิศทาง 
ระดบัหรอืช่วงของทศันคติ 

วิธีเขียนข้อความวัดทัศนคต ิ
เครื่องมือท่ีใช้วัดทัศนคติ หรือท่ีเรียกว่า มาตรการวัดทัศนคติ (Attitude scale)  

จะประกอบด้วยข้อความหรือค าถาม โดยท าหน้าท่ี เป็นตัวเร ้า ให้บุคคลแสดงความเห็น 
หรือความรูส้ึกออกมา ดงันัน้ การวดัทศันคติจะไดผ้ลถกูตอ้งและเช่ือถือไดม้ากเพียงใด ย่อมขึน้อยู่
กับคุณภาพของขอ้ความท่ีใชถ้ามหรือน าไปเรา้ว่ามีมากนอ้ยเพียงใด การเขียนขอ้ความเพื ่อ 
วดัทศันคติของบุคคลจึงเป็นเรื่องส าคญัท่ีจะตอ้งพิจารณาโดยยึดหลกัเกณฑ ์ดงัต่อไปนี ้(ธีรวฒุิ  
เอกะกลุ, 2542)  

1. ใชข้อ้ความท่ีกล่าวถึงเหตุการณ์หรือเรื่องราวท่ีเป็นปัจจุบนั เพราะจะช่วยให้
ทราบทัศนคติของบุคคลในสภาวะปัจจุบัน การกล่าวถึงอดีตหรือสิ่งท่ีผ่านมา อาจท าให้ทราบ
ทศันคติของบคุคลนัน้ซึง่ปัจจบุนัอาจเปลี่ยนแปลงไปแลว้ 

2. หลีกเลี่ยงข้อความท่ีถามข้อเท็จจริงเก่ียวกับเรื่องนั้น เพราะจะกลายเป็น 
การตอบสนองความเป็นจรงิ ท าใหไ้ม่ทราบความรูส้กึหรอืความคดิเห็นของบคุคล 

3. ขอ้ความท่ีใชต้อ้งไดค้  าตอบท่ีสามารถแปลความหมายได ้คือ สามารถบง่บอก
ทิศทางและระดบัของความรูส้ึกของบุคคลได ้ขอ้ความท่ีดีจึงควรถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณค่า
คณุลกัษณะของสิ่งเหลา่นัน้ 

4. ขอ้ความนัน้ตอ้งมีความเป็นปรนัย คือ มีความชดัเจน มีความหมายแน่นอน  
ไม่ใชภ้าษาวกวนหรอืคลมุเครอื 

5. ขอ้ความหนึ่งๆ ควรถามความคิดเห็นเพียงอย่างเดียว ถา้มีหลายความคิดเห็น
ในขอ้ความเดียวกนั จะกลายเป็นขอ้ความท่ีก ากวม ยุง่ยากตอ่การเสนอความเห็น 

6. ขอ้ความท่ีใช้ควรมีลักษณะกลางๆ ไม่โน้มเอียงไปทางใดทางหนึ่ง เพื่อให้
ผูต้อบสามารถแสดงความเห็นไดท้ั้งในทางบวกและลบ จึงควรใชข้อ้ความท่ีกล่าวทั่วๆ ไป โดย
พยายามหลีกเลี่ยงการใชค้  าบางค า เช่น เสมอ ทัง้หมด ไม่เคยเลย เท่านัน้ เพียงแต่ เพียงเล็กนอ้ย 
เป็นตน้ 
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7. พยายามหลีกเลี่ยงขอ้ความท่ีไม่อาจแสดงความคิดเห็นได ้หรอืไม่เก่ียวขอ้งกบั
ประเด็นท่ีจะพิจารณา เช่น ขอ้ความท่ีกล่าวนอกเรื่องท่ีจะศึกษา ดงันัน้ ก่อนลงมือเขียนขอ้ความ 
ควรศกึษาขอบข่ายเรื่องท่ีจะถามเสียก่อน โดยพิจารณาว่าเรื่องนัน้ ๆ มีขอบเขตขนาดไหน ควรเนน้
หรอืถามดา้นใด 

จากแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรดังกล่าวข้างต้น โมว์เดย์ , สเตียรส์ และ  
พอตเตอร ์Mowday  R.T et al. (1979) ไดพ้บแนวคิดที่ใชป้ระเมินผลความผูกพนัต่อองคก์รท่ี
ไดน้ิยามในส่วนของดา้นทัศนคติ มีจ านวน 3 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ ด ้านความเช่ือมั่นและ
การยอมรบัเป้าหมายในค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มอกเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มท่ี
เพื่อองคก์ร และดา้นความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป ประกอบดว้ยขอ้ความ  
ต่าง ๆ 15 ขอ้ความมีทัง้ขอ้ความที่มีผลทางบวกและขอ้ความที่มีผลทางลบ (สุมนา  ศิริบวร
เกียรติ, 2542) ดงันี ้

ขอ้ความเชิงบวก ประกอบดว้ย 
1. องคก์รจะส าเรจ็ไดต้อ้งอาศยัความพยายามอยา่งมากของบคุลากร 
2. ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีจะเปล่าประกาศว่าองคก์รของขา้พเจา้เป็นองคก์รท่ีสมบูรณ์

แบบ 
3. ขา้พเจา้พรอ้มท่ีจะปฏิบตัิหนา้ท่ีเพื่อประโยชนอ์งคก์รทกุอยา่งโดยไม่มีขอ้แม ้
4. ขา้พเจา้ปฏิบตัิงานตามนโยบายขององคก์รอยา่งมีความสขุ 
5. ขา้พเจา้มีความภาคภมูิใจท่ีไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 
6. ขา้พเจา้สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ 
7. ขา้พเจา้ตดัสินใจไม่ผิดในการปฏิบตัิงานท่ีองคก์รแห่งนี ้
8. เขา้เจา้มั่นใจในองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีดีในอนาคต 
9. ขา้พเจา้คดิวา่ไมมี่องคก์รใด ๆ ท่ีจะมาทดแทนองคก์รนีไ้ด ้

ขอ้ความท่ีมีผลทางลบ ประกอบดว้ย 
1. มีเพียงไม่ก่ีสิ่งท่ีสามารถท าใหข้า้พเจา้ผกูพนักบัองคก์รได ้
2. หากหน่วยงานอ่ืนท่ีมีเป้าหมายขององค์กรคล้ายกัน ข้าพเจ้าก็สามารถ

ปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมายไดเ้ช่นกนั 
3. หากมีเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอ้ย ขา้พเจา้พรอ้มท่ีจะลาออกจาก

องคก์ร เพื่อความปลอดภยัของตวัเอง 
4. ไม่มีการพฒันาในองคก์ร 
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5. ขา้พเจา้ไม่เห็นดว้ยกบันโยบายตา่ง ๆ ของหน่วยงานนี ้
6 สิ่งท่ีผิดพลาดท่ีสดุคือการเขา้มาปฏิบตัิงานในองคก์รนี ้

โมวเ์ดย,์ สเตียรส์ และ พอตเตอร ์ไดน้  ามาตรวดันีม้าทดสอบความเช่ือถือไดจ้ากกลุม่

ตวัอย่าง 6 กลุ่มท่ีมีความแตกต่างกันทางอาชีพ พบว่า มีค่า coefficient α ในแต่ละขอ้ความอยู่

ระหว่าง 0.82-0.93 และมีคา่เฉลี่ยของค่า coefficient α อยูท่ี่ 0.90 ดงันัน้เราสามารถใชม้าตรวดันี ้
มาใชใ้นศกึษาหาขอ้มลูเก่ียวกบัการความผกูพนัตอ่องคก์รในสว่นตา่ง ๆ ได ้

ซนัเนนเบิรก์ (Sonnenberg  Frank  A, 1996) ไดท้  าการไล่ระดบัชัน้ความผูกพนัต่อ

องคก์รท่ีมีระดบัความผกูพนันอ้ยสดุไปยงัระดบัความผกูพนัท่ีมีมากท่ีสดุออกมาเป็นสเกล ซึง่แสดง
รายละเอียดดงัภาพประกอบ 

ภาพภาพประกอบ 3 ระดบัความผกูพนัตอ่องคก์รตัง้แตร่ะดบัต ่าสดุจนถึงระดบัสงูสดุ 

ท่ี ม า :  Sonnenberg.  Frank A. (1996).  Managing with a Conscience: How to 
Improve Performance Through Integrity, Trust, and Commitment.  pp. 16-17. 

Apathetic คือระดบัความผกูพนัที่มีค่าต ่าที่สดุ ซึ่งพนกังานจะแสดงพฤติกรรมท่ี
ต่อตา้น ไม่มีการใหค้วามรว่มมือกบัองคก์ร ปฏิบตัิงานแบบไม่มีคณุภาพ ไม่สามารถคาดหวงัใน
ตวับคุคลและองคก์รได ้

Disgruntled คือระดบัท่ีดีขึน้มาจากระดบัขัน้ Apathetic เกิดจากการท่ีพนักงานไม่มี
แนวทางเป้าหมายไปทางเดียวกันกับองคก์ร เห็นว่าองค์กรมีการเอาเปรียบ หรือว่าตนเองขาด
ประโยชนต์่อองคก์ร ท าใหเ้ป้าหมายต่างกัน สามารถแสดงออกมาโดยการพูด การบ่น การสรา้ง
ความร  าคาญ การแสดงออกใหเ้ห็นวา่ไมพ่อใจ ในสิ่งท่ีตนเองไดร้บัมอบหมาย 

Obedient คือระดบัท่ีดีพนกังานสามารถเช่ือฟัง และปฏิบตัิตามค าสั่ง เพียงเพราะว่า
ตอ้งปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ ตามท่ีหวัหนา้สั่งการ เพื่อท่ีจะไดไ้ม่โดนหวัหนา้ดดุ่า แต่ไม่ไดมี้ความตัง้ใจ
ในการปฏิบตัิงานจรงิใหส้มบรูณแ์บบ 
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Motivated คือระดบัท่ีพนกังานมีความพรอ้มท่ีจะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์ร โดยองคก์ร
มุ่งเนน้ในความสุขเพียงชั่วคราวของพนักงาน มุ่งเนน้ไปท่ีความส าเร็จของบุคคลมากกว่าท่ีจะ
มุง่เนน้ในสว่นขององคก์ร 

Loyal คือระดบัท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รอย่างสงู ซึ่งพนกังานจะรูส้ึกสนุก
กบังาน มีความสขุท่ีไดม้าท างาน มีความคิดว่าการท างานเพื่อองคก์รแลว้จะไดร้บัผลตอบแทนท่ี
คุม้ค่า และไดมี้ส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มท่ี มีโอกาสไดต้ัดสินใจในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 
ภายในองคก์ร ไดร้บัการยอมรบัในองคก์รซึง่เป็นสิ่งท่ีพนกังานมีความตอ้งการ 

Committed คือระดบัสงูสดุของความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานจะรูส้ึกถึงความ
เป็นเจา้ขององคก์ร พรอ้มที่จะน าเสนอขอ้มลูของตนเองสู่ภายนอก สามารถอธิบายไดทุ้กส่วน  
มีความรูค้วามเขา้ใจอย่างแทจ้ริงเก่ียวกบัองคก์ร พรอ้มท่ีจะพฒันาตนเอง พฒันาเพื่อนรว่มงาน 
พฒันาองคก์ร ใหก้า้วไปขา้งหนา้อย่างไม่มีขีดจ ากดั 

จากการวัดความผูกพันต่อองคก์รดังท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า การวัด
ทศันคติเป็นสิ่งท่ีท าไดย้าก ไม่เหมือนกับการวดัทางกายภาพซึ่งสามารถวดักันไดโ้ดยตรง เพราะ
ทศันคติเป็นเพียงท่าทีทางจิตซึง่ก าหนดแนวปฏิบตัิตอ่ประสบการณใ์หม่ก่อนท่ีจะท าการแสดงออก
จรงิ การวดัทศันคติจึงเป็นเรื่องท่ีละเอียดอ่อนซบัซอ้น ตอ้งอาศยัการตอบสนองมาเป็นถอ้ยค าหรือ
พฤติกรรมภายนอก การวัดทัศนคติจะวัดในลักษณะของทิศทางและปริมาณ โดยใช้เครื่องมือ 
ท่ีสรา้งขึน้ 

2.4 ทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันตอ่องคก์ร 
การศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รเป็นพืน้ฐานส าคญัของการศึกษาพฤติกรรมภายใน

ของบคุคล สิ่งส  าคญั คือ การศกึษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งซึง่มีหลายทฤษฎีดว้ยกนั ดงันี ้
ทฤษฎี "ล าดบัขั้นของความตอ้งการ" (Hierarchy of Needs) ของมาสโลว ์

มาสโลว์ (Maslow  A. H, 1943) ได้เสนอทฤษฎี “ล าดับขั้นของความต้องการ” 
(Hierarchy of Needs) ซึ่งอธิบายถึงความตอ้งการและความสิ่งท่ีตอบสองต่อความพอใจของ
มนษุย ์ทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัน้
พืน้ฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น า้ ความอบอุ่น ท่ีพักอาศัย การนอน และการพักผ่อน  
มาสโลวไ์ดก้ าหนดต าแหน่งซึ่งตอ้งการเหล่านีไ้ดร้บัการตอบสนองไปยังระดับท่ีมีความจ าเป็น
เพื่อใหชี้วิตอยูร่อดและความตอ้งการอื่นของบคุคลตอ่ไป 

2. ความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงหรือความปลอดภัย  (Security or 
Safety Needs) ความตอ้งการเหลา่นีเ้ป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย 
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3. ความต้อ งการทางด้านการยอมรับหรือความผูกพัน  (Affiliation or 
Acceptance Needs) เน่ืองจากบคุคลอยูใ่นสงัคมจะตอ้งการยอมรบัจากบคุคลอ่ืน 

4. ความต้องการทางด้านการยกย่อง (Esteem Needs) เม่ือบุคคลได้รบัการ
ตอบสนองความตอ้งการการยอมรบัแลว้ จะตอ้งการบางอย่างในเรื่องของการยกย่องจากตวัเอง
และจากบุคคลอ่ืน ความต้องการนี ้เป็นความพึงพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ 
(Prestige) สถานะ (Status) และความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

5. ความตอ้งการทางดา้นความส าเรจ็ในชีวิต (Self-actualization Needs) ความ
ตอ้งการท่ีจะไดร้บัในระดบัสงูสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อท่ีจะมี
ศกัยภาพและบรรลคุวามส าเรจ็ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดบัสงูสดุ 

ทฤษฎี "ความคาดหวัง" (Vroom’s Expectancy theory) ของวรูม 
ทฤษฎีนีก้ล่าวถึงบุคคลเลือกการรบัรูต้ามความคาดหวงั ผลตอบแทนในอนาคต

ในดา้นการปฏิบตัิงาน บุคคลพรอ้มท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ท่ีจะท าผลงานใหอ้อกมามีความ
สมบรูณแ์บบมากท่ีสดุ เพียงเพราะเขาคาดหวงัวา่จะไดร้บัผลตอบแทนท่ีดี คุม้คา่ตอ่การปฏิบตัิงาน
ของเขาไม่วา่จะเป็นรางวลัทางดา้นเงินเดือนท่ีเพิ่มขึน้ หรอืต าแหน่งท่ีสงูขึน้ ขึน้อยู่กบัแรงผลกัดนั 3 
ประการ คือ 

1. เปา้หมายและมมุมองแนวทางปฏิบตัิของบคุคลนัน้ 
2. มีความรูแ้ละเขา้ใจในกระบวนการว่าการลงมือปฏิบตัิสิ่งใดก็ตามสดุทา้ยก็จะ

ส าเรจ็ลลุว่งตามเปา้หมาย 
3. มีการประเมินผลกระทบจากความสามารถ ว่าหากเขาท าเช่นนี ้ จะได้

ผลตอบแทนมากนอ้ยเพียงใด 
ทฤษฎีนีไ้ดก้ล่าวถึงกระบวนการความคิดของพนักงาน ในเรื่องของ ความคาดหวงั 

(Expectancy) และการรบัรู ้(Perception) ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั ตอ่ไปนี ้
1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเชื่อของคนที่ว่า การทุ่มเทใหก้บังาน

อย่างเต็มที่จะส่งผลไปถึงความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซึ่งบางครัง้เรียกว่า 
การคาดหวงัผลงานจากความเพียรพยายาม 

2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีว่า เม่ือประสบความส าเรจ็
ในการท างานแลว้ ผลท่ีตามมาก็คือรางวลัและสิ่งอ่ืน ๆ เรียกว่า การคาดหวงัจากผลท่ีไดจ้ากการ
ท างาน 
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3. คุณค่า (Valence) คุณค่าของรางวลัและผลอื่น ๆ ที่คาดว่าจะไดร้บัจาก
การท างานซึง่ถกูประเมินคา่โดยคนแตล่ะคน แรงจงูใจในการท างานอย่างเต็มท่ีของพนกังานคนหนึ่ง
เพื่อใหไ้ดร้บัการเลื่อนขัน้จะมีนอ้ย หากเง่ือนไข 3 ประการต่อไปนีเ้กิดขึน้เพียงหนึ่งในเง่ือนไขหรือ
มากกวา่นัน้ 

เง่ือนไขท่ีหนึ่ ง  : ถ้าการคาดหวังต ่ า (Expectancy) พนักงานบางคนมี
ความรูส้กึว่ายงัไมมี่พรอ้ม ผลงานท่ีท ายงัไม่มีประสทิธิภาพมากพอ ไมส่มควรแก่การเลื่อนต าแหน่ง
ท่ีสงูขึน้ไป 

เง่ือนไขท่ีสอง : ถา้ผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจงูใจก็จะไม่ประสบ
ผลส าเรจ็ เช่น พนกังานบางคนมีความรูส้กึถึงไม่คุม้ค่ากบัตน้ทนุท่ีไดป้ฏิบตัิ ปฏิบตัิงานไปก็เหน่ือย
โดยเปลา่ประโยชน ์

เง่ือนไขท่ีสาม : ถ้าคุณค่าท่ีประเมินต ่า (Valence) การจูงใจก็จะไม่ประสบผล 
ส าเรจ็ เช่น พนกังานท่ีไดร้บัการประเมินในต าแหน่งท่ีนอ้ย จนรูส้กึว่าไม่คุม้กบัการปฏิบตัิงาน ก็จะ
ไม่สามารถจงูใจพนกังานได ้

โดยสามารถเขียนเป็นสมการ ไดด้งันี ้M = E x I x V 
โดย  M = Motivation 

  E = Expectancy 
  I = Instrumentality 
  V = Valence 

จากสมการดังกล่าวจะแสดงถึงการท างานร่วมกันและความพยายามท าให้
องคป์ระกอบของการจูงใจทัง้ 3 ประการมีค่ามากท่ีสดุเท่าท่ีจะเป็นได ้เพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงค์
ขององคก์รท่ีตัง้ไวแ้ละสรา้งบรรยากาศในการท างานใหพ้นกังานเห็นว่า การทุ่มเทแรงกาย แรงใจ
ในการปฏิบตัิงาน เป็นหนทางท่ีจะน าไปสู่การเจรญิเติบโตในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ในอนาคต อีกทัง้ยงั
น าไปสูค่วามพงึพอใจในความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Herzberg’s two-factor theory) ของ เฮริซ์เบิรก์ 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั คิดขึน้โดย เฮิรซ์เบิรก์ Herzberg  F. I (1987) กล่าวถึงปัจจยั 

ในการท างานท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท างานและไม่พึงพอใจในการท างาน  หรือ
หมายถึง การท างานโดยหลกัการท่ีเจา้ของกิจการจะพยายามสรา้งความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
รายละเอียดทฤษฎี 2 ปัจจยั มีดงันี ้
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1. ปัจจัยรกัษา (Maintenance factor) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) 
เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัความตอ้งการในระดบัต ่าท่ีมีอิทธิพลในการสรา้งความไม่พึงพอใจ
ในการท างานในระดับสูง จ าเป็นอย่างมากท่ีจะตอ้งมีปัจจัยเหล่านี ้ไดแ้ก่ นโยบายของบริษัท 
โอกาสไดร้บัการพฒันา ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ความมั่นคง การจ่ายเงิน ซึ่งปัจจยันีไ้ม่ไดจู้ง
ใจใหพ้นกังานผลติมากขึน้ แตป่อ้งกนัไมใ่หผ้ลผลิตลดลง 

2. ปัจจัยการจูงใจ (Motivation factors หรือ Motivators) เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพล 
ในการสรา้งความพึงพอใจในการท างาน ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญภายในหรือเรียกว่าปัจจัย
ป ้องก ันความไม่พอใจในการท างาน  แสดงความต้องการในระดับสูง ปัจจัยเหล่านี ้ ได้แก่ 
ความส าเรจ็ การจดจ า ความรบัผิดชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

ทฤษฎีความเสมอภาพ (Equity Theory) 
ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ อดัมส์ (Adam  J.S, 1963) ระบุว่า เราจะรูส้ึกมี

ความสขุเม่ือคิดว่าสิ่งท่ีเรามีเหมือนกบัท่ีคนอ่ืนมี อย่างนีเ้รียกว่าเสมอกนั. เราตดัสินใจเปรยีบเทียบ
ตวัเองกับใครโดยคิดถึงสิ่งท่ียุติธรรม ถา้ของเราไม่เหมือนของคนอ่ืน เราจะรูส้ึกว่าของไม่ยุติธรรม 
อาจเป็นเพราะเรามีมากกวา่หรอืนอ้ยกวา่เขา 

อตัราส่วนปัจจยัผลลพัธข์องบุคคลอ่ืนท่ีถูกเปรียบเทียบภายใตก้ารใชด้ลุยพินิจทาง
ความเสมอภาค เราจะพิจารณาความเสมอภาคเทียบเคียงการเปรียบเทียบกบับุคคลอื่น  
แทนที่จะเป็นการเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ แสดงว่า  เราอาจจะรูส้ึกถูกปฏิบัติ 
อย่างเสมอภาคในสถานการณ์ท่ีเราได้ให้ปัจจัยท่ีสูงและได้รบัผลลัพธ์ท่ีต  ่าตราบเท่าท่ีบุคคล 
ท่ีเราเปรยีบเทียบกบัตวัเราไดใ้หปั้จจยั 

ผลกระทบทางแรงจูงใจของทฤษฎีความเสมอภาคจะอยู่บนขอ้เท็จจริงท่ีส  าคัญ  
2 ประการ ประการแรก ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันว่า การรับรูค้วามไม่เสมอภาคจะสรา้ง
ความเครียดในตวัเรา ประการท่ีสอง ความเครียดจะจูงใจใหเ้ราขจดัหรือลดความไม่เสมอภาคลง 
ความไม่เสมอภาคท่ีถกูรบัรูย้ิ่งมีมากเท่าไร ความเครียดยิ่งรุนแรงขึน้ และแรงจงูใจของเราท่ีจะลด
ความเครยีดยิ่งมีมากขึน้เท่านัน้ 
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ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor 
คิดค้นโดย ดั๊กลาส แม็คเกรเกอร ์McGregor  D (1960) นักพฤติกรรมศาสตร ์ 

ได้ศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกับพฤติกรรมของผู้บริหารถึงวิธีการท่ีผู้บริหารมองตัวเองสัมพันธ์กับ 
บุคคลอ่ืน ทัศนะนี้ตอ้งการความคิดในการรบัรูธ้รรมชาติของมนุษย์ โดยมีขอ้สมมุติ 2 ประการ
เก่ียวกบัลกัษณะของบคุคล ดงันี ้ 

1. ขอ้สมมุติเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X Assumption) ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด
ความคดิความรูส้กึเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเรือ่งทศันคติ ดงันี ้

1.1 มนษุยไ์ม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเสมอเม่ือมีโอกาส 
1.2 ไม่มีความดิน้รนในการปฏิบตัิงาน ถูกบงัคบั ควบคุม สั่งการ และใชว้ิธี 

การลงโทษเพื่อใหใ้ชค้วามพยายามเพื่อบรรลวุตัถปุระสงค ์
1.3 มนุษย์โดยเฉลี่ยไม่ต้องการมีความรับผิดชอบ  คิดถึงแต่ตนเอง ไม่

ค  านงึถึงความตอ้งการขององคก์ร ทะเยอทะยาน และตอ้งการในเรือ่งของความปลอดภยั 
2. ข้อสมมุติ เก่ียวกับทฤษฎี  Y (Theory Y Assumption) ข้อสมมุติ เก่ียวกับ

ทศันคติของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันี ้
2.1 ใช้ความพยายามทางกายภาพและความพยายามด้านจิตใจในการ

ท างานตามธรรมชาติ 
2.2 การควบคมุจากภายนอกและอปุสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีการเดียว

ในการใชค้วามพยายามใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์ร บุคคลจึงใชก้ารควบคมุตวัเองเพื่อบรรลุ
วตัถปุระสงคท่ี์ตอ้งการ 

2.3 ระดับของการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ขึน้อยู่กับรางวัลท่ีสัมพันธ์กับ
ความส าเรจ็ 

2.4 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรูภ้ายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม มีการยอมรบัความ
รบัผิดชอบ 

2.5 มีสมรรถภาพ ความซื่อสตัย ์และความคิดสรา้งสรรค ์
2.6 สภาพของอตุสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเป็น

มนุษยมี์ประโยชนบ์างส่วน แม็คเกรเกอร ์กล่าวว่า ทฤษฎี Y เป็นขอ้สมมุติท่ีสามารถเป็นหนทาง 
การบริหารบุคคลในดา้นการเติบโตในงานและการพัฒนา รวมถึงการควบคุมและขอ้จ ากัดดา้น
ธรรมชาติของบคุคล เพื่อท่ีจะไดใ้ชเ้ครือ่งมือใหต้รงความตอ้งการของหน่วยงาน โดยทัง้องคก์รและ
บคุลากรในองคก์รตอ้งมีจดุมุง่หมายรว่มกนั 
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ทฤษฎีความต้องการประสบความส าเร็จ (The need to achieve theory) 
ทฤษฎีความต้องการประสบผลส าเร็จ 3 อย่าง คือ ความส าเร็จ (Achievement) 

อ านาจ (Power) และการมีสายสัมพันธ์  (Affiliation) เป็นทฤษฎี ท่ีก าหนดโดย  David C. 
McClelland และ J.W. Atkinson ตามทฤษฎีนีเ้ช่ือว่า โดยปกติแลว้ คนเรามีความตอ้งการอยู่สอง
ประเภทเท่านั้น: ความตอ้งการรูส้ึกสบายและความปรารถนาท่ีจะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด แต่
ความตอ้งการอื่นๆ จะเกิดขึน้เม่ือเราเติบโตและเรยีนรู ้อย่างไรก็ตาม มนษุยท์กุคนต่างมองหาสิ่งท่ี
คลา้ยกนัในชีวิต ดงันัน้ เราจึงมีประสบการณแ์ละเรยีนรูส้ิ่งท่ีคลา้ยกนั ในท่ีสดุแลว้ เราทกุคนตา่งก็
มีความตอ้งการประเภทเดียวกัน แต่อาจมีขนาดแตกต่างกันได ้ซึ่งหมายความว่าทุกคนมีความ
ตอ้งการเหมือนกัน แต่บางคนอาจตอ้งการบางอย่างมากหรือนอ้ย ดงันัน้จึงมีความตอ้งการสาม
ประเภท 

1. ความตอ้งการความส าเรจ็ (Achievement) คือ ความตอ้งการท าสิ่งต่าง ๆ ให้
ดีขึน้หรอืมีประสิทธิภาพมากขึน้ เช่น ในเรือ่งของการแกปั้ญหา หรอืการท างานท่ีมีความซบัซอ้นขึน้ 

2.ความตอ้งการอ านาจ (Power) คือ ความตอ้งการควบคมุคนอ่ืนและมีอิทธิพล
ตอ่พฤตกิรรมของพวกเขาเหลา่นัน้ หรอือยากจะมีภาระหนา้ท่ีในการรบัผิดชอบคนอ่ืน 

3. ความต้องการเป็นส่วนหนึ่ งของสังคม  (Need for Affiliation) คือ ความ
ตอ้งการสรา้งและรกัษาความสมัพนัธฉ์นัทม์ิตรกบัคนอ่ืน ๆ 

จากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์รดังท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สามารถจะ
น ามาใชป้ระกอบในการเสรมิสรา้งในการสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนกังานในการปฏิบตัิงาน โดย
มุ่งหวงัใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึผกูพนัตอ่หน่วยงานมากท่ีสดุ สง่ผลต่อการทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงาน เกิดความรกั ความสามคัคี และความผูกพนัต่อองคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถ
ด าเนินนโยบายดา้นตา่ง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลมากขึน้ 

3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน 
3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการปฏิบัตงิาน 

แคทซ์ และ คาห์น Katz  D and Kahn  R. L (1966) เสนอว่ามีพฤติกรรมอยู่  3 
ประการด้วยกันท่ีองค์กรจะต้องได้รบัการสนองตอบจากคนในองค์กร เพื่อท าให้องคก์รนั้นมี
ประสิทธิภาพ 
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ประการแรก องคก์รตอ้งมีความสามารถในการสรรหาและรกัษาไวซ้ึ่งทรพัยากร
ดา้นคนท่ีมีคณุภาพ ซึง่หมายความว่า นอกเหนือจากกระบวนการสรรหาบรรจแุตง่ตัง้บคุคลเขา้ไป
ในระบบแลว้ องคก์รยงัตอ้งสามารถรกัษาบคุคลท่ีมีคณุคา่เหลา่นัน้เอาไว ้ดว้ยการจดัระบบรางวลั
ตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัผลงานและสนองตอบความตอ้งการของแตล่ะบคุคลใหไ้ดด้ว้ย 

ประการท่ีสอง องคก์รจะตอ้งมีความสามารถในการท่ีจะท าใหพ้นกังานในองคก์ร
ปฏิบัติงานท่ีเช่ือถือไดต้ามบทบาทท่ีก าหนดไว้ และปฏิบัติตามงานท่ีได้รบัมอบหมายดีท่ีสุด 
เต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ และปฏิบัติงานเฉพาะอย่างเฉพาะบทบาทของตนตาม 
ความรบัผิดชอบ 

ประการสดุทา้ย นอกจากการปฏิบตัิงานตามความรบัผิดชอบและตามบทบาทแลว้ 
พนกังานตอ้งมีพฤติกรรมในทางสรา้งสรรค ์โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตกุารณเ์ฉพาะหนา้หรือในโอกาส
พิเศษ เพราะการบรรยายลกัษณะงานจะเป็นการเพียงแนวทางทั่วๆ ไป เก่ียวขอ้งกับขอ้พึงปฏิบตัิ 
ท่ีเก่ียวกับงานเท่านั้น บุคคลจึงตอ้งสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามท่ีตนเองเห็นสมควรว่าดีท่ี สุด
ส าหรบัองค์กร ดังนั้น องค์กรท่ีดีต้องพยายามสรา้งบรรยากาศในการท างานท่ีเอือ้อ านวยต่อ 
การท่ีพนกังานไม่เพียงแต่ปฏิบตัิงานตามหนา้ท่ีเท่านัน้ แตต่อ้งรบัผิดชอบตอ่การคิดและการกระท า
ในทางท่ีรเิริม่สรา้งสรรค ์

เชอร เ์มอรฮ์อรน์  Schermerhorn  John (1966)  กล ่าวว ่า  การปฏิบ ัต ิงาน 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบตัิเพื่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็  ตวัแปร 
ท่ีมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานมีดงัตอ่ไปนี ้

ตวัแปรดา้นบคุคล หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงความเป็นเอกลกัษณเ์ฉพาะบคุคลใด
บุคคลหนึ่ง ตวัแปรดา้นนีจ้ะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล และจะส่งผลใหพ้ฤติกรรมการท างาน
ของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ตัวแปรเหล่านี ้ไดแ้ก่  ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ 
ลกัษณะทางกายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ และ
คา่นิยม เป็นตน้ และกลา่ววา่ การปฏิบตัิงานของบคุคลขึน้อยูก่บั 

1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูแ้ละทักษะประสบการณ์ใน 
การท างาน ซึ่งจะสมัพนัธก์บัการปฏิบตัิงาน กลา่วคือ คณุลกัษณะเฉพาะของบคุคลตอ้งเหมาะกบั
งานนัน้ จงึจะสง่ผลใหเ้กิดความสามารถในการปฏิบตัิงานท่ีดีได ้

2. ความพยายามในการท างานของบุคคล หมายถึง ความตัง้ใจ เต็มใจของ
บุคคลต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความยินดีท่ีจะปฏิบัติงาน ทั้งนี ้  จะขึน้อยู่กับ
แรงจงูใจในการท างาน หากบคุคลมีแรงจงูใจก็จะพยายามท างานนัน้ใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้
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3. การสนบัสนนุจากองคก์ร คา่ตอบแทน วสัดอุปุกรณท่ี์ใชใ้นการท างาน และ
สิ่งอ านวยความสะดวกในท่ีท างาน สิ่งเหล่านีจ้ะมีความสมัพนัธก์บัโอกาสท่ีเอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน
ของแตล่ะบคุคลดว้ย 

อรพรรณ ภกัดีภกัดิ์ (2549) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน หมายถึง พฤติกรรม
ของมนษุยท่ี์แสดงออก การกระท าหรอืการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน ท่ีสามารถมองเห็นได ้วดัได ้
ซึ่งมีผลกระทบต่อองคก์รไม่ว่าจะมีผลกระทบมากหรือนอ้ยก็ตาม เพื่อไดม้าซึ่งผลตอบแทนท่ีพึง
ประสงค ์

(ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, 2550)(เอกสารจากเว็บไซต)์พฤติกรรมหมายถึง 
การกระท าหรืออาการท่ีแสดงออกทางกลา้มเนือ้ ความคิด และความรูส้ึกเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเรา้ 
เช่น สิ่งแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย.์  การศึกษาควรมุ่งสรา้งจิตส านึกใหเ้ยาวชน
ปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรม โดย ลด ละ เลกิพฤตกิรรมท่ีสรา้งปัญหาใหส้งัคม. 

อารยา ทิพนานนท ์(2552) กลา่วว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังาน หมายถึง 
การประพฤติปฏิบตัิหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับการท างาน รวมถึงกระบวนการใน
การตดัสินใจก่อนและหลงัจากเกิดกิจกรรมนัน้ ๆ  

เบ็ญจวรรณ ตระกูลสุขอนันต์ (2552) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน หมายถึง กริริยาท่ีแสดงออก การกระท า การประพฤติปฏิบตัิ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของ
พนกังาน รวมถึงความสม ่าเสมอและความตัง้ใจท างาน 

จากความหมายของพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานดงัท่ีกลา่วมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า 
พฤติกรรมท่ีบคุคลปฏิบตัิเพื่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และการไดร้บั 
การสนบัสนุนจากองคก์ร ท่ีก่อใหเ้กิดผลกระทบกบัองคก์รโดยตรง ท่ีมีเรื่องของผลประโยชนต์อบ
แทน ถ้าหากผลประโยชน์ตอบแทนสูง คุม้ค่าต่อการลงมือปฏิบัติงาน ก็จะมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานท่ีสงู ตอ้งใชท้กัษะความสามารถการคิดวิเคราะหใ์หผ้ลการปฏิบตัิงานท่ีออกมามีความ
น่าสนใจและเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รหรอืตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผูบ้รหิาร 

3.2 การพัฒนาโมเดลพฤตกิรรมองคก์ร 
โมเดลพฤติกรรมองคก์ร เป็นส่วนหนึ ่งของความจริงซึ ่งน าเสนอพฤติกรรม

อ งค ก์ ร  ดังภาพประกอบ  การก าหนดโม เดลโดยน า เสนอการวิ เค ราะห์  3 ระดับ  คื อ  
การเปลี่ยนแปลงจากระดบัส่วนบุคคล เป็นระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร ตามล าดบั โดยเพิ่ม
ความมีระบบเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในพฤติกรรมองคก์ร องคก์รแต่ละระดับจะมีการก าหนด
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โครงสรา้งเก่ียวกบัระดบัท่ีผา่นมา โดยมีแนวความคิดกลุม่เป็นพืน้ฐานของแตล่ะบคุคลและก าหนด
เง่ือนไขโครงสรา้งเก่ียวกบัพฤตกิรรมองคก์ร Level 

 

 

 

 ภาพประกอบ 4 แสดงโมเดลพฤตกิรรมองคก์ร 3 ระดบั 

 ท่ีมา: รุจ  เจริญลาภ (2548)  ความไวว้างใจภายในองคก์ร กรณีศึกษา บรษัิท ซีเมนส ์
จ ากัด กลุ่มธุรกิจสื่อสารเคลื่อนท่ี.  หนา้ 22.  (อา้งอิงจาก  Robert Bruce Shaw.  (1997).  Trust 
in the Balance: Building Successful Organizations on Results, Integrity, and Concern.) 

พฤตกิรรมปัจเจกบุคคล 
ปัจเจกบคุคลแบง่ออกเป็น 2 เรือ่ง คือ คณุลกัษณะสว่นบคุคล และความสามารถของ

บคุคล ซึง่สามารถอธิบายไดด้งันี ้
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Biographical Characteristics) คุณลักษณะส่วน

บคุคลท่ีเห็นชดัเจนท่ีสดุ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส บตุร และระยะเวลาในการท างาน 
1.1 อาย ุความสมัพนัธร์ะหวา่งอายกุบังานมีความส าคญัมาก จากการศกึษา

พบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากไม่อยากออกจากงาน เพราะเม่ือท างานมานาน ค่าจ้างสูงขึน้  
มีบ าเหน็จบ านาญมากขึน้ พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีการหนีงานนอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีอายุนอ้ย 
อายมีุความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจในงานไปจนถึงอายุ 60 ปี โดยอายมีุความสมัพนัธ์
แบบตวั U กบัความพงึพอใจในงาน 

1.2 เพศ จากการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างเพศชายกับ 
เพศหญิงเก่ียวกับการปฏิบตัิงาน เช่น ความสามารถในการแกปั้ญหา การแข่งขนั การเขา้สงัคม 
การศึกษาทางจิตวิทยา พบว่า เพศหญิงมีความตอ้งการท างานตามอ านาจหนา้ท่ีมากขึน้ ส่วน 
เพศชายจะมีความกา้วรา้วและความคาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญิง การศกึษาเรื่องของ
ผลผลิตของงาน พบวา่ ไม่มีความแตกตา่งกนัระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 

ระดบัองคก์ร (Organization Level) 

ระดบักลุม่ (Group Level) 

ระดบับคุคล (Individual Level) 
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1.3 สถานภาพสมรส พนกังานท่ีสมรสแลว้ หนีงานและลาออกจากงานนอ้ย 
อีกทัง้ยงัมีความรบัผิดชอบมากกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด 

1.4 จ านวนบุตร มีความสมัพนัธก์ับการหนีงานของพนักงานเพศหญิง และ
จ านวนบตุรมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความพงึพอใจในการท างาน 

1.5 ระยะเวลาในการท างาน จากการศึกษายงัไม่มีเหตุผลท่ีเช่ือไดว้่า คนท่ี
ท างานนานจะมีผลผลิตมากกว่าคนที่อาวโุสนอ้ยกว่า แต่การศึกษาระยะเวลาในการท างานกบั
การหนีงาน พบว่า มีความสมัพนัธท์างลบ 

2. ความสามารถของบุคคล (Ability) หมายถึง สมรรถภาพของปัจเจก
บุคคลในการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ซึ่งเป็นการวดัความสามารถจากการกระท า ความสามารถของ
ปัจเจกบคุคลแบง่เป็น 2 ประเภท คือ 

2.1 ความสามารถทางสติปัญญา วัดด้วยการทดสอบ IQ ซึ่งมักจะใช้ใน 
การสอบเขา้มหาวิทยาลยั เช่น GMAT, SAT ความสามารถทางสตปัิญญามีลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้

2.1.1 ความถนัดเก่ียวกับตัวเลข เป็นความสามารถในการคิดเลข 
ไดถ้กูตอ้ง รวดเรว็ เช่น นกัการบญัชี เป็นตน้ 

2.1.2 ความเขา้ใจความหมายของค า เป็นความสามารถในการเขา้ใจ 
ในสิ่งท่ีอา่น ไดย้ิน หรอืมองเห็น เช่น ผูจ้ดัการโรงงานท่ีปฏิบตัิตามนโยบายของบรษัิท เป็นตน้ 

2.1.3 ความรวดเร็วในการรบัรู ้เป็นความสามารถในการมองเห็นสิ่งท่ี
เหมือนกนั คลา้ยกนั หรอืแตกตา่งกนัไดอ้ยา่งรวดเรว็และถกูตอ้ง เช่น ฝ่ายสอบสวนพิเศษ เป็นตน้ 

2.1.4 การใหเ้หตผุลเชิงอนุมาน เป็นความสามารถในการอธิบายเหตผุล
อยา่งเป็นขัน้ตอนของปัญหา และการแกไ้ขปัญหา เช่น นกัวิจยัตลาด เป็นตน้ 

2.2 ความสามารถทางรา่งกาย มีความส าคญัต่อความส าเรจ็ในการท างาน 
ซึ่งตอ้งมีความอดทนและความคล่องแคล่ว โดยความสามารถทางร่างกายสามารถก าหนดได ้ 
9 ประเภท ดงัตอ่ไปนี ้

ปัจจัยดา้นความแข็งแรง 
2.2.1 ความแข็งแรงท่ีเคลื่อนท่ี เป็นความสามารถในการใชก้ลา้มเนือ้ 

ออกแรงตอ่วตัถใุหเ้คลื่อนท่ีในช่วงเวลาหนึ่ง 
2.2.2 ความแข็งแรงของล าตวั เป็นความสามารถในการใชค้วามแข็งแรง

ของกลา้มเนือ้ล าตวั โดยเฉพาะกลา้มเนือ้ทอ้ง 
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2.2.3 ความแข็งแรงท่ีอยู่กับท่ี เป็นความสามารถในการออกแรงกระท า
ตอ่วตัถท่ีุอยูค่งท่ี เช่น การยกน า้หนกัคา้งไว ้

2.2.4 ความแข็งแรงแบบระเบิดพลัง เป็นความสามารถในการระเบิด
พลงังานสงูสดุ เชน่ การวิ่งระยะสัน้ 50 หลา 

ปัจจัยดา้นความยดืหยุ่น 
2.2.5 ความยืดหยุ่นแบบยึดตัว เป็นความสามารถในการเคลื่อนไหว

ล าตวัและกลา้มเนือ้ใหไ้กลออกไปใหม้ากท่ีสดุ 
2.2.6 ความยืดหยุ่นท่ีเคลื่อนไหว เป็นความสามารถในการกระท าอย่าง

รวดเรว็ และหลายครัง้ท่ีเก่ียวกบัการเคลื่อนไหว 
ปัจจัยดา้นอืน่ ๆ 

2.2.7 การประสานงานของร่างกาย  เป็นความสามารถในการ
ประสานงานเพื่อกระตุน้สว่นตา่ง ๆ ของรา่งกายใหท้ างานรว่มกนั 

2.2.8 ความสมดุล เป็นความสามารถในการรกัษาความสมดุลของ
รา่งกาย 

2.2.9 ความอดทน เป็นความสามารถในการใช้ความพยายามสูงสุด
ติดตอ่กนัในช่วงเวลาหนึ่ง 

จากการพฒันาโมเดลพฤติกรรมองคก์รดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า การ
พัฒนาพฤติกรรมองค์กรจะเปลี่ยนแปลงจากระดับบุคคล เป็นระดับกลุ่ม และระดับองค์กร
ตามล าดบั ทั้งนี ้จะเก่ียวขอ้งกับปัจจัยพืน้ฐานของบุคคลแยกออกเป็น 2 เรื่อง คือ คุณลกัษณะ 
สว่นบคุคล และความสามารถของบคุคล 

3.3 ความส าคัญของพฤตกิรรมบุคคลต่อองคก์ร 
การศกึษาพฤตกิรรมของบคุคลในองคก์รเป็นการศกึษาตามแนวพฤตกิรรมศาสตร ์ซึง่

ใหค้วามส าคัญกับระบบจิตสังคม โดยใช้วิธีการทางวิทยาศาสตรม์าศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคล ผลการศึกษาไดชี้ใ้หเ้ห็นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รท่ีส  าคัญ ดังนี ้ วิชัย  โถสุวรรณ
จินดา (2535)  

1. บคุคลไม่ไดถ้กูจงูใจดว้ยสิ่งจงูใจทางดา้นเศรษฐกิจเท่านัน้ แต่จะถกูจงูใจดา้น
ปัจจยัทางสงัคมและจิตวิทยาดว้ย โดยเฉพาะดา้นความรูส้กึและทศันคติของบคุคล 

2. กลุ่มงานท่ีไม่เป็นทางการมีบทบาทส าคญัในการก าหนดทศันคติและผลการ
ปฏิบตัิงานของคนงานแตล่ะคน 

3. ความพอใจท่ีเพิ่มขึน้ของคนงานจะท าใหป้ระสิทธิภาพการผลติเพิ่มขึน้ 
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4. การบรหิารแบบมีสว่นรว่มจะช่วยยกระดบัการตดิตอ่สื่อสารในองคก์ร และเพิ่ม
ความรบัรูข้องบคุคลในองคก์ร 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน ์(2544) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมการท างาน
ของบุคคล ความแตกต่างระหว่างบุคคล ย่อมมีผลต่องานท่ีท าแตกต่างกัน การสรรหาคดัเลือก 
บรรจุบ ุคคลเขา้ท างานในหนา้ที่ที ่แตกต่างก ันใหส้อดคลอ้งก ับความสามารถของบุคคล  
ความสนใจ ความถนดัของบคุคลนัน้ นอกจากนี ้คนเราก็มีจดุมุ่งหมายในการท างานท่ีแตกตา่งกนั
ดว้ย บางคนท าเพื่อตอ้งการรายได ้บางคนตอ้งการความมั่นคง เกียรติยศช่ือเสียง บางคนท า 
เพื่อไม่ใหมี้เวลาว่างมากเกินไป จุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกันนีท้  าใหบุ้คคลเลือกงาน ความตัง้ใจใน 
การท างานแตกต่างกนัไปดว้ยในงานชนิดเดียวกนั บุคคลมีความรูร้ะดบัเดียวกนั มีเชาวนปั์ญญา
พอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการท างานต่างกันดว้ย ผลงานย่อมออกมาแตกต่างกัน ฉะนั้น  
จงึควรท่ีจะพิจารณาถึงสาเหตแุละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของบคุคล ดงันี ้

1. ปัจจยัท่ีบคุคล บคุคลมีลกัษณะและคณุสมบตัิเฉพาะตวัแตกตา่งกนัไปซึง่มีผล
ตอ่การแสดงออกของพฤตกิรรมแตกตา่งกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับคุคล ไดแ้ก่ 

1.1 ความถนดั เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความช านาญในเฉพาะ
ดา้นท่ีไม่เหมือนกนั ถา้เราสามารถทดสอบความถนดัของบคุคลไดก็้จะมอบหมายงานใหเ้หมาะกบั
บคุคลนัน้ 

1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบท่ีเป็นโครงสรา้งในลกัษณะ
รวมกนัของคนนัน้ ท าใหล้กัษณะนิสยัการแสดงออกแตกตา่งกนัไป 

1.3 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางดา้น
กายภาพบคุคลท่ีแข็งแรงยอ่มเหมาะกบังานในลกัษณะหนึ่งแตกตา่งจากคนท่ีหนา้ตาสวยงาม 

1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกัน 
ความสนใจเป็นแรงผลกัดนัใหบ้คุคลเลือกงานตามความพอใจดว้ย 

1.5 อายุ เพศ และวัยต่าง ๆ มีผลต่อการท างาน เด็กย่อมไม่เหมาะแก่การ
ท างานท่ีจ าเจ และตอ้งใชแ้รงงานหนกั หญิงและชายมีลกัษณะของงานท่ีแตกตา่งกนับา้ง 

1.6 การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกัน ผูช้  านาญการเฉพาะ
ยอ่มตอ้งการผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมดา้นนัน้ ๆ มิฉะนัน้ก็ไม่อาจจะกระท าได ้

1.7 ประสบการณ ์การเคยเรียนรูง้านมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนัน้ 
งานบางอยา่งจงึบง่จ านวนปีท่ีเคยท างานก่อนจะรบัเขา้ท างาน  
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สิ่งเหลา่นี ้ท าใหม้นษุยมี์ความแตกตา่งกนัมาก และมีผลตอ่การท างานและเลือกงาน
อยา่งมากดว้ย 

2. ปัจจัยท่ีสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอก มีผลต่อการแสดงออก
สภาพแวดลอ้มแบง่เป็น 2 ปัจจยั คือ 

2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานวงการธุรกิจอตุสาหกรรมมีงานในลกัษณะแตกต่าง
กันมากงานบางงานอยู่ในส านักงาน เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกับเอกสารสิ่งพิมพ ์บุคคลท่ีนิยมงาน 
ในหอ้งท างานปรบัอากาศ สถานท่ีโอ่อ่า มีความสะดวกสบายจะเป็นเครื่องจงูใจใหท้ างาน แต่งาน
บางอย่างเป็นงานภายนอกอาคาร เช่น การคุมการก่อสรา้ง การคุมงานขุดและเจาะเป็นงานท่ี  
ทา้ทายความสามารถการแกปั้ญหา และในบางครัง้ก็เสี่ยงอนัตราย มีบคุคลบางคนก็สนใจเช่นกนั 
ลกัษณะเก่ียวกับงานจึงแยกออกไดด้ังนี ้ วิธีการท างาน เป็นระบบของการท างานว่ามีขั้นตอน
อย่างไร ตอ้งติดต่อประสานงานกับบุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงไร เครื่องมือเครื่องใช ้
ในการท างาน  ความคล่องตัวของการท างานอยู่ ท่ี อุปกรณ์ ท่ี ช่ วยในการผ่อนแรงว่ามี  
ความสะดวกสบายเพียงไร การจัดบริเวณสถานท างาน ท่ีท างานคับแคบ อากาศรอ้นอบอา้ว  
มีผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัสวน จดับริเวณท่ีท างานมีส่วนจูงใจใหบุ้คคลรกัและ
ท างานลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบายทางคมนาคม  
การปอ้งกนัอบุตัิเหตแุละอนัตรายท่ีเกิดขึน้ 

2.2 ปัจจัยท่ีเก่ียวกับองคก์าร มีผลต่อการตัดสินใจท างานในทางออ้ม คือ 
ลกัษณะขององคก์าร เป็นลกัษณะของสถานท่ีท างาน หากเป็นงานราชการ รฐัวิสาหกิจ บุคคลท่ี 
สนใจท างานเพราะความมั่นคง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงานอตุสาหกรรมก็หวงัเรือ่งรายไดช้นิดของ
การฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงานว่ามาล าดบัขัน้ตอนมากนอ้ยเพียงใด 
ตอ้งผ่านการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้ังคับบัญชาเป็นลักษณะใด ชนิดของเครื่องจูงใจ ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ มีผลต่อการตัดสินใจการท างานเช่นเดียวกันสภาพแวดลอ้ม 
ในสงัคม ธุรกิจอตุสาหกรรมนัน้มีฐานะอย่างไร ในสงัคมเป็นท่ียอมรบัของบคุคลในวงการนัน้หรอืไม่ 
มีความน่าเช่ือถือหรอืไม่  

จากความส าคญัของพฤติกรรมบุคคลต่อองคก์รดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุป 
ไดว้่า ปัจจัยทัง้ทางดา้นบุคคล และปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มมีผลต่อการตดัสินใจของพนักงาน 
ในการเลือกงาน ขอ้เท็จจริงเหล่านี ้เป็นสิ่งท่ีนักบริหารงานบุคคลท าความเขา้ใจว่า ปัจจัยใดมี
อิทธิพลต่อคนชนิดใดและมากนอ้ยเพียงใด บุคคลยงัอาจใหค้วามสนใจในปัจจยัท่ีแตกต่างกนัไป
ตามกาลเวลาและโอกาสอีกดว้ย การพิจารณาถึงตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมก็ดี ด้านบุคคล 



  39 

ก็ดี ควรจะพิจารณาในเชิงระบบ เพราะแต่ละส่วนมีผลต่อการท างานและมีบทบาทต่องาน 
ในหน่วยงานดว้ย 

4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
4.1 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 

แรงจ ูงใจ (Motivation) เป็นค ามาจากภาษาลาตินว่า Movere หมายถึง การ
เคลื่อนไหว (to move) เป็นเรื่องการกระท าสิ่งต่าง ๆ โดยที่การกระท านัน้จะไม่หยดุนิ่ง ตอ้งมี
การเคลื่อนไหวตลอดเวลา (สรอ้ยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542)  

คินิช กี ้ และ  วิล เลี ่ยมส ์ Kinicki  Angelo and Williams  Brian  K (2008) 
กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง  กระบวนการทางจิตวิทยา เริ่มตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซึ่งความ
ตอ้งการจะเป็นผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซึ่งผลตอบแทน
สามารถสง่ผลใหม้นษุยส์ามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ 

ศิริวรรณ  เสรีรตัน ์and คณะ (2541) ไดใ้หค้วามหมายของ แรงจูงใจ ว่าหมายถึง 
การที่บ ุคคลไดร้บักระตุน้ ใหแ้สดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรม ต่าง ๆ อย่างมีพล ัง  
มีค ุณค่า มีทิศทางที่ชดัเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตัง้ใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัใน
ตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพนูความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถส่งผล
ใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จสงูสดุ 

มลัลิกา  ตน้สอน (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและความเต็มใจ
ของบุคคลท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานส าเร็จลลุ่วงตามเป้าหมายขององคก์ร 
โดยจะพยายามท าทกุอยา่งที่สามารถปฏิบตัิไดโ้ดยไม่มีขอ้แม ้

แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติ งาน เพราะการปฏิบัติ งานใดๆ ให้ได้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ 1) ความสามารถ
หรือทักษะในการปฏิบตัิงานของบุคคล และ 2) การจูงใจ เพื่อใหบุ้คคลไดใ้ชท้ักษะส่วนตวัท่ีมีใน
การปฏิบตัิงานอยา่งเต็มความสามารถ  

4.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการปฏิบัติ งาน เพราะการปฏิบัติ งานใดๆ ให้ได้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ 1) ความสามารถ
หรือทักษะในการปฏิบตัิงานของบุคคล และ 2) การจูงใจ เพื่อใหบุ้คคลไดใ้ชท้ักษะส่วนตวัท่ีมีใน
การปฏิบตัิงานอยา่งเต็มความสามารถ (ทิพมาศ  แกว้ซมิ, 2542)  
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นอกจากนี ้แรงจงูใจ คือความตอ้งการของมนษุยท่ี์ตอ้งใชใ้นการปฏิบตัิงานถือวา่เป็น
ส่วนหนึ่งในการสรา้งขวัญและการสรา้งก าลังใจ แสดงการกระท าออกมา โดยปกติคนเรามี
ความสามารถในการกระท าตา่ง ๆ สิ่งท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือ แรงจงูใจ 
ฉะนั้น  แรงจูงใจจึงเป็นสิ่ง ท่ีกระตุ้นให้บุคคลได้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ พร้อมทั้งใช้
ความสามารถทัง้หมดของตนเองเพื่อท่ีจะประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจเปรียบเสมือนประกายไฟท่ีท าใหค้น
อยากตัง้ใจท างานและท าผลงานใหด้ี เม่ือผูค้นมีแรงจงูใจ พวกเขาใหค้วามสนใจกบังานของพวกเขา 
พยายามอย่างเต็มท่ี และช่วยใหอ้งคก์รด าเนินไปไดด้ว้ยดี แต่ถา้ใครไม่มีแรงจูงใจ พวกเขาอาจไม่
สนใจท่ีจะท างานท่ีดีและงานของพวกเขาอาจไม่ดีนัก สิ่งส  าคัญส าหรบัหัวหน้าคือการกระตุ้น
พนกังานเพื่อใหท้กุคนสามารถท างานรว่มกนัและประสบความส าเรจ็ได ้ถา้หวัหนา้ท างานท่ีดีในการ
จูงใจพนักงาน ทุกคนก็จะท างานหนกัและองคก์รก็จะไปไดด้ี แต่ถา้หวัหนา้ไม่กระตุน้พนกังาน สิ่ง
ตา่ง ๆ อาจจะไมเ่ป็นไปดว้ยดี 

นอกจากนี ้สรุศกัดิ ์ วณิชยวฒันากลุ (2553) ไดก้ลา่วถึง ความส าคญัของแรงจงูใจใน
การท างาน ดงันี ้

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคลื่อนท่ีส าคญัตอ่การกระท า หรอื สิ่งท่ีท าใหม้นษุย์
มีการปฏิบตัิงาน หากบคุคลใดท่ีมีแรงจงูใจในการท างานสงู บคุคลนัน้จะมีพลงัในการท างานท่ีสงู 
มีความกระตือรือรน้ท่ีจะปฏิบตัิงานใหส้  าเร็จ หากแต่บุคคลท่ีตรงกันขา้ม จะเป็นบุคคลท่ีท างาน 
“เชา้ชาม เย็นชาม” ท่ีจะปฏิบตัิใหง้านชิน้น า้ส  าเรจ็แบบผ่านไปวนั ๆ 

2. ความพยายาม (Endeavor) เป็นสิ่งท่ีท าใหบุ้คคลคน้หาวิธีการในการน าองค์
ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ ์น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชนต์อ่การท างานมากท่ีสดุ โดยไม่มี
คิดท่ีจะยอมแพ ้ถึงแมว้่างานท่ีปฏิบตัิจะมีความยาก ทา้ทาย ถึงแมง้านท่ีปฏิบตัิสามารถบรรลผุล
ส าเรจ็ ก็จะคน้หาวิธีมาปรบัปรุงและพฒันาตอ่ไปใหด้ีขึน้เรือ่ย ๆ 

3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครัง้ 
สามารถคน้พบช่องทางการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญกา้วหนา้ อาจแสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลนั้นก าลัง
เรียนรูใ้นสิ่งใหม่ ๆ คิดคน้หาวิธีใหม่ ๆ เพื่อต่อยอดในงานของตนใหบ้รรลผุลส าเรจ็ของงานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ หากการปฏิบตัิงานนัน้ ๆ ไม่ส  าเรจ็ ก็จะมกัหาวิธีการใหม่ ๆ คน้หาความ
ผิดพลาดของงานท่ีไดร้บัมอบหมายแลว้เปลี่ยนแปลงในการท างาน ทา้ยท่ีสดุก็จะพบแนวทางการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม 
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4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน หมายถึงบุคคลท่ีมีความมุ่งมั่นท างานใหเ้กิด
ความเจรญิกา้วหนา้และการใส่ใจในการปฏิบตัิงานท่ีตนรบัผิดชอบใหเ้จรญิกา้วหนา้ จดัว่าบุคคลผู้
นัน้มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการท างาน หมายถึงผูท่ี้สามารถ
รบัผิดชอบในงานท่ีตนไดร้บัมอบหมาย มีวินยัในการท างาน ทัง้นีแ้สดงใหเ้ห็นถึงความพรอ้มในการ
ปฏิบตัิงานของบคุคลผูน้ัน้ 

จากความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุป 
ไดว้่า สิ่งท่ีมีความส าคัญมากในอันดบัหนึ่งภายในองคก์รก็คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หาก
ผูบ้รหิารเขา้ใจรบัทราบถึงความตอ้งการของบคุลากร สามารถจงูใจบคุลากรในองคก์รไดต้รงกบัสิ่ง
ท่ีบุคลากรปรารถนา ก็จะส่งผลให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบตัิงานใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

4.3 แนวคดิเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน 
สุรศักดิ์  วณิชยวัฒนากุล (2553) ไดก้ล่าวว่า ในแต่ละสังคมจะมีความตอ้งการท่ี

แตกต่างกันออกไป บุคคลจจะตอ้งเรียนรูใ้นสังคมนั้น ๆ บุคคลย่อมมีความตอ้งการท่ีส าคญั 3 
ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึงผูท่ี้ตอ้งการ
ความส าเร็จในงาน คือการวางเป้าหมายท่ีชัดเจน มุ่งหวังไปท่ีความส าเร็จของงาน โดยท่ี
ผลตอบแทนทางดา้นเงินทองหรอืความกา้วหนา้สูค่วามส าเรจ็ อาจจะเป็นเรือ่งรองลงมา 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึงผูท่ี้มีความตอ้งการควบคมุ 
มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบตัิงานภายใตค้  าสั่งของตนเอง ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมี
ลกัษณะพฤตกิรรม คือ แสวงหาโอกาสในการควบคมุหรอืมีอิทธิพลเหนือบคุคลอ่ืน 

3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึงผูท่ี้มีความตอ้งการ
ในมิตรภาพไม่ว่าจะเป็น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรอืเพื่อนรว่มงาน พยายามใหบ้คุคลอ่ืน
ช่ืนชอบตนเอง 

สัดส่วนของความตอ้งการทั้ง  3 ประการนี ้ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน บางคน
อาจมีความตอ้งการอ านาจสงูกว่าความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจมีความต้องการ
ความส าเรจ็สงู เป็นตน้ ซึง่จะเป็นสว่นท่ีแสดงอปุนิสยัของคนคนนัน้ได ้

มลัลิกา  ตน้สอน (2544) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีส าคญัส าหรบัการปฏิบตัิงานให้
มีประสิทธิภาพ มีสว่นประกอบท่ีส าคญั 3 สว่น ไดแ้ก่ 
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1. ทิศทาง (Direction) จะเก่ียวขอ้งกบัสิ่งท่ีบุคลากรตดัสินใจเผชิญกบัทางเลือก
ตา่ง ๆ ในการปฏิบตัิงาน 

2. ความหนกัแน่น (Intensity) หมายถึงสิ่งท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเขม้แข็งส าหรบั
บุคคลท่ีตอบสนองต่อสิ่งท่ีไดเ้ลือกปฏิบตัิ สิ่งนัน้จะก่อใหเ้กิดเป็นความพยายามในการกระท าท่ี
สง่ผลใหเ้กิดความแตกตา่งในแตล่ะบคุคล 

3. ความเพียรพยายาม (Persistence) หมายถึงสิ่งท่ีเป็นแรงผลกัดนัท่ีส่งผลต่อการ
กระท าในระยะยาวเพื่อท่ีจะบรรลเุปา้หมายท่ีตอ้งการ ซึง่เป็นสิ่งท่ีผูบ้รหิารก าหนดไว ้และคอยก าหนด
เปา้หมายใหก้บับคุคลใหป้ฏิบตัิอยา่งตอ่เน่ือง 

นอกจากนี ้ลกัษณะของพฤติกรรมของผูท่ี้มีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานสงู มีลกัษณะ
ดงัตอ่ไปนี ้(ขวญัจิรา  ทองน า, 2547)  

1. กลา้เสี่ยงพอสมควร มีความทา้ทายในการปฏิบตัิงาน แทนท่ีจะปฏิบตัิงานท่ี
ง่ายให้แล้วเสร็จ แต่เลือกท่ีเลือกท่ีจะปฏิบัติงานท่ียากแทนให้งานท่ีได้รบัมอบหมายมีความ
เหมาะสมกบัทกัษะของตน 

2. ความกระตือรือรน้ เป็นงานท่ีต้องใช้สมองคิดและจะท าให้ตนเองมีความ
พฒันาตอ่ยอดในการปฏิบตัิในล าดบัถดัไปไดอ้ยา่งดียิ่งขึน้ 

3. ความรบัผิดชอบตอ่ตนเอง หมายถึงบคุคลท่ีพยายามทกุวิถีทางใหง้านท่ีตนเอง
ไดร้บับรรลผุลส าเรจ็ตามท่ีไดร้บัมอบหมาย โดยท่ีไม่ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนมาบงการในการท างาน
ของตนหรอืมาชีน้  าแนวทางการท างานของตน 

4. ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสิน จะติดตามผลการกระท าของตนเองใน
สว่นท่ีไดป้ฏิบตัิงานไป พรอ้มทัง้น าผลการปฏิบตัินัน้มาพฒันาตอ่ยอดความสามารถของตนเองใน
การท างานชิน้ถดัไปเพิ่มขึน้ 

5. คาดการณล์ว่งหนา้ บคุคลท่ีมีการวางแผนในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ คดิถึง
เหตแุละผลในการท างานอยา่งดี พรอ้มท่ีจะรบัมือกบัทกุอปุสรรค ์

แรงจงูใจในองคก์ร มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู่ 3 สว่น คือ สพุานี  สฤษฎว์านิช (2552) 
1.ปัจจ ัยส่วนบุคคล หมายถึง ความแตกต่างระหว่างบ ุคคล ( Individual 

Difference) ในเรื่องต่าง ๆ เช่น ลกัษณะส่วนบุคคล สิ่งท่ีชอบ ผลตอบแทน และความคาดหวงั
ต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเรื่องเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อ
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป 
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2. ปัจจัยในเรื่องงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกัน ความทา้ทายท่ีแตกต่างกัน 
จากงานเหล่านี ้มีผลกระทบต่อการท างานท่ีเกิดแรงจูงใจแตกต่างกันออกไป ซึ่งทฤษฎีของ เฮิร ์
ซเบริก์ ไดก้ลา่วถึงเรือ่งนีม้าก 

3. ปัจจัยต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โครงสรา้งองค์กร วัฒนธรรมขององค์กร  
บรรทดัฐาน แตกตา่งกนั 

จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังท่ีกล่าวไว้ข้างต้น สรุปได้ว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เป็นส่วนส าคญัอย่างมากท่ีจะท าการขบัเคลื่อนองคก์รใหเ้จริญเติบโต
กา้วหนา้อย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งใหค้วามส าคญักบับคุคลในองคก์ร เพื่อใหเ้ขาไดร้บัผลตอบแทน
ท่ีคุม้คา่ ใหเ้กิดผลส าเรจ็สงูสดุขององคก์ร 

4.4 ทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเครื่องมือท่ีผู้บริหารจะใช้เพื่อท าการวิเคราะห์แรงจูงใจ

ในการปฏิบ ัติงานของผู ้ใต ้บ ังค ับบัญชา เนื่อง จากแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงานที่มีความ
ซับซ้อนในลักษณะส่วนบุคคล จึงมีทฤษฎีรองรับมากมาย โดยทั่วไปอาจแบ่งได้เป็น  2 กลุม่ 
คือ (สพุานี  สฤษฎว์านิช, 2552)  

1. ทฤษฎีกลุ่มเชิงเนือ้หา (Content Theories) ทฤษฎีในกลุ่มนีจ้ะเน้นไปท่ีการ
วิเคราะห์ศึกษาองค์ประกอบส่วนตัวท่ีมีผลต่อการท างานท่ีท าให้เกิดความต้องการทางด้าน
เงินเดือนท่ีสงูขึน้ ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ตอ้งการเพื่อนรว่มงานท่ีดี เป็นตน้ แตถ่า้
ปัจจัยเหล่านั้นมีลกัษณะตรงกันขา้ม แรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดขึน้ แนวคิดในกลุ่มนีจ้ะ
ศกึษาความตอ้งการท่ีส าคญัของ ทฤษฎีในกลุม่นีจ้งึมีช่ืออีกอยา่งว่า กลุม่ของทฤษฎีความตอ้งการ 
(Need Theories) ซึง่ทฤษฎีส าคญัในกลุม่นี ้คือ 

1.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Needs Theory) โดยเนือ้หาท่ีส าคญัของทฤษฎีนี ้คือ 

1.1.1 บคุคลท่ีเกิดมาจนถึงตายลว้นมีความตอ้งการตลอดช่วงชีวิต 
1.1.2 ความตอ้งการทั้งหมดสามารถเรียงล าดบัขัน้ ได ้5 ขัน้ตอน จาก

ความตอ้งการขัน้เริม่ตน้ไปจนถึงความตอ้งการขัน้สงูสดุ 
1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ 

ปัจจัยที่ท  าใหม้นุษยต์อ้งใชใ้นการด ารงชีวิตใหม้ีความอยู่รอด สิ่งที่มนุษยต์อ้งกินตอ้งใชใ้น
ชีวิตประจ าวนั 
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2) ความต้องการความมั่ นคงปลอดภัย  (Security and Safety 
Needs) ความปลอดภัยในชีวิต ทรพัยส์ิน ขา้วของเครื่องใชต้่าง ๆ เป็นสิ่งมนุษยพ์ึงมี เน่ืองจาก
สิ่งของเหลา่นัน้เขาเป็นคนจดัหามาเองดว้ยน า้พกัน า้แรง 

3) ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social Needs) สิ่งท่ีจะท าใหม้นษุย์
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ จ าเป็นตอ้งมีเพื่อน หรือบรวิารท่ีคอยแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน คอยดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เน่ืองจากปกติแลว้นัน้ มนุษยไ์ม่สามารถ 
ใชชี้วิตดว้ยความโดดเดี่ยวเพียงล าพงัได ้

4) ความตอ้งการไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Esteem Needs) หมายถึง 
สิ่งท่ีสามารถก าหนดแนวทางใหบุ้คคลอ่ืนยอมรบัในความสามารถอนัแสนวิเศษของตน เพื่อท่ีจะ
ไดร้บัผลตอบแทนท่ีงดงามกวา่ผูอ่ื้น 

5) ความต้องการท่ีจะสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) 
หมายถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่างชดัแจง้ ท่ีตอ้งปฏิบตัิตามขัน้ตอนตามระเบียบแบบแผนท่ี ได้
วาดไว ้เพื่อท่ีจะไดร้บัในผลประโยชนส์งูสดุเท่าท่ีตวัเองจะสามารถกระท าได ้

1.1.3 ผลตอบแทนท่ีไดร้บัแลว้ หากไดร้บัสิ่งตอบแทนนั้นเช่นเดิม จะไม่
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ เน่ืองจากผลตอบแทนเหมือนเดิม ไม่มีความทา้ทายในชีวิตท่ีจะลงมือปฏิบตัิ  
มาสโลว ์(ขวญัจิรา  ทองน า, 2547) อา้งอิงจาก (Maslow  A. H, 1970) นกัจิตวิทยาชาวองักฤษ ได้
ตัง้ทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกบัแรงจงูใจไวแ้ละเป็นท่ียอมรบักนัแพรห่ลาย ทฤษฎีดงักลา่วมีสาระดงันี ้

1) ไม่มีสิ ่งใดที่สามารถหยุดกิเลสในต ัวมนุษยไ์ด  ้กิเลสในต ัว
มนุษยเ์กิดขึน้ตลอดเวลาอย่างไม่มีวันสิน้สุด 

2) สิ่งท่ีตอบโจทยใ์นชีวิตแลว้ จะไม่มีความส าคัญในชีวิตอีกต่อไป 
จะตอ้งด าเนินทกุวิธีการเพื่อท่ีจะหาสิ่งท่ีทา้ทายในชีวิตเพิ่มขึน้ 

3) มนุษย์ย่อมเลือกสิ่งท่ีให้ผลตอบแทนกับตัวบุคคลมากท่ีสุด ไม่
สนใจสิ่งท่ีใหผ้ลตอบแทนเพียงเลก็นอ้ย 

1.2 ทฤษฎี ERG แบง่ออกเป็น 3 กลุม่ คือ 
1.2.1 ความตอ้งการใหมี้ชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) หมายถึงสิ่งท่ี

ตอ้งมาปรนเปรอบคุคลเพื่อใหมี้ความสะดวกสบายในการใชชี้วิต ใหมี้ความอยู่รอด คลา้ยคลงึกบั
ความตอ้งการในขัน้ท่ี 1 และขัน้ท่ี 2 ของทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนษุยข์องมาสโลว ์
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1.2.2 ความต ้องการด ้านความสัมพ ันธ์ก ับคนอื่น  (Relatedness 
Needs) หมายถึงการไดร้บัความช่วยเหลือดแูลจากคนรอบขา้งไมว่่าจะอายนุอ้ยกว่าหรอืมากกว่า 
เป็นกลัยานมิตรท่ีดีต่อกนั คลา้ยคลงึกบัความตอ้งการในขัน้ท่ี 3 ของทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการ
ของมนษุยข์องมาสโลว ์

1.2.3 ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth Needs) การเติบโต
ในหนา้ท่ีการงานก็เหมือนกบัการเติบโตในจิตใจไม่ใช่รา่งกาย คณุเรียนรูม้ากขึน้และเก่งขึน้ในงาน
ของคณุ สิ่งนีจ้ะช่วยใหค้ณุรูส้กึดีกบัตวัเองและบรรลเุปา้หมายท่ีสงูขึ ้น เช่น รูส้กึเป็นคนส าคญัและ
ไดร้บัความเคารพ คา้ยคลึงกับความตอ้งการในขัน้ท่ี 4 และขัน้ท่ี 5 ของทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของมนษุยข์องมาสโลว ์

ทฤษฎี ERG เป็นทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งท่ีใหค้วามส าคญักับความ
ตอ้งการ โดยตัว E มาจาก "Existence Needs" ตัว R มาจาก "Relatedness Needs" และตัว G 
มาจาก "Growth Needs" แบง่ความตอ้งการของมนษุยเ์ป็น 3 ประเภท คือ (ขนิษฐา  วิเศษสาธร & 
มกุดา  ศรยีงค,์ 2537)  

1) ความต้องการเก่ียวกับการด ารงชีวิต (Existence Needs) ความ
ตอ้งการเพื่อการอยู่รอดคือความตอ้งการทางวตัถ ุความสามารถในการตอบสนองความพึงพอใจ
ผา่นปัจจยัแวดลอ้ม อาหาร น า้ คา่จา้ง รายไดท่ี้นอกเหนือจากคา่จา้ง และสภาพการท างาน 

2) ความตอ้งการเกี่ยวขอ้งส ัมพ ันธ ์ก ับบ ุคคลอื่น  (Relatedness 
Needs) คือ ความตอ้งการมีความสัมพันธ์ทางสายตากับบุคคลอื่นที่มีความส าคัญต่อเขา
รวมถึงเพื่อนร่วมงานดว้ย ผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ครอบครวั และเพื่อนฝูง  

3) ความตอ้งการพ ัฒนา (Growth Needs) ความตอ้งการเหล่านี ้
เกี่ยวขอ้งกับความปรารถนาที่จะพัฒนาบุคลิกภาพของตนเอง ความตอ้งการนีจ้ะเกิดจาก
การพัฒนาความสามารถ ความคิดริเริ่ม ความสามารถในการกระท าไม่ทางใดก็ทางหนึ่งซึ่งมี
ความส าคัญต่อบุคคล 

1.3 ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่าง (Three Need Theory) แนวคิดนีพ้ยายาม
อธิบายวา่ท าไมบางคนถึงอยากท าไดด้ีและประสบความส าเรจ็โดยไม่ตอ้งการรางวลั การท างานให้
ดีหมายถึงการท าใหด้ีท่ีสดุและไดร้บัผลลพัธท่ี์ดี เม่ือมีคนท าบางสิ่งไดด้ี มันท าใหพ้วกเขาอยากท า
ใหด้ียิ่งขึน้ไปอีกและพยายามใหห้นกัขึน้ หากมีคนจ านวนมากท่ีท างานหนกัอยู่ในกลุม่ กลุ่มนัน้จะ
ท าไดด้ีขึน้และเตบิโตเรว็ขึน้ 
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ในช่วงปีค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ เดวิด ซี. แม็คเคลแลนด์ (David C. 
McClelland) ได ท้  า ก า รท ด ล อ ง โด ย ใช แ้ บ บ ท ด ส อบ ก า รร บั รู ข้ อ งบ ุค ค ล  (Thematic 
Apperception Test (TAT)) การทดสอบ TAT เป็นวิธีการคน้หาว่าผู้คนตอ้งการอะไรโดยการ
แสดงรูปภาพและขอใหพ้วกเขาสรา้งเรื่องราวเก่ียวกบัพวกเขา จากการทดสอบนี ้McClelland พบ
สิ่งส  าคัญสามประการท่ีท าให้ผูค้นตอ้งการท าบางสิ่ง และสิ่งนีช้่วยให้เราเขา้ใจว่าผูค้นปฏิบัติ
อยา่งไร 

1.3.1 ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะการท างานอย่างหนักเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้นดีกว่าการเก่งใน
บางสิ่งหรือท างานกับคนเก่งๆ เมื่อคุณท างานหนัก คุณจะสามารถท าสิ่งที่ ยากมาก ๆ และ
แก้ปัญหาท่ียากๆ ได ้คนท่ีตอ้งการท าไดด้ีจริง ๆ มักจะท างานคนเดียวหรือกับคนท่ีฉลาดคน
อื่น  ๆ พวกเขาชอบมีงานส าค ัญและตั ้ง เป ้าหมายที่ยากแต่ไม่ใช่ว ่าจะเป็นไปไม่ได  ้ซึ ่ง
หมายความว่าพวกเขาตอ้งท างานหนักมากเพื่อให้มันเกิดขึน้ พวกเขายังตอ้งรูว้่าพวกเขา
ก าลังท าอะไรไปพรอ้มกัน 

1.3.2 ความตอ้งการในอ านาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความ
ตอ้งการท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทศันคติของคนอ่ืนได ้สามารถ
ควบคมุคนและงานได ้มีต าแหน่งและอ านาจหนา้ท่ีเหนือคนอ่ืน สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มได้ 
ความตอ้งการในอ านาจนีอ้าจแบง่ไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

1) ความตอ้งการในอ านาจเพื่อตวัเอง จะใชอ้  านาจเพื่อควบคมุและ
ใชป้ระโยชนจ์ากคนอื่นเพื่อผลประโยชนข์องตนเอง 

2) ความตอ้งการในอ านาจเพื่อสังคม จะใช้อ  านาจเชิงสรา้งสรรค ์ 
เพื่อผลประโยชนข์ององคก์รหรอืสว่นรวมเป็นส าคญั 

1.3.3 ความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธก์บัคนอ่ืน (Need for Affiliation) 
การมีเพื่อนเป็นสิ่งส  าคญัเพราะมนัช่วยใหเ้รารูส้กึวา่เราเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่ เป็นเรือ่งดีท่ีมีเพื่อนท่ี
ใจดีและท างานรว่มกนั เราควรพยายามเป็นมิตรและหลีกเลี่ยงการทะเลาะกบัเพื่อนของเรา เรายงั
สามารถท ากิจกรรมรว่มกนัไดอ้ยา่งสนกุสนาน 
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แม็คเคลแลนด ์กล่าวว่า บางครัง้คนเรามีสิ่งที่ตอ้งการหลายอย่างในเวลา
เดียวกัน แต่ความอยากไดข้องแต่ละคนอาจต่างกัน เม่ือผูค้นท างานร่วมกันเป็นกลุ่มใหญ่ เป็น
เรื่องส าคญัมากที่บางคนจะตอ้งรูส้ึกว่าพวกเขาท างานไดด้ีจริง ๆ และเพื่อใหค้นอ่ืน ๆ รูส้ึกว่า
ตนเป็นผูร้บัผิดชอบ สิ่งนีช้่วยใหก้ลุ่มท างานไดด้ีขึน้และท าการตดัสินใจที่ส  าคญัซึ่งช่วยเหลือ
ทุกคน 

1.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรเดอริค ไอ. เฮิรซ์เบิรก์ (Frederick I. Herzberg) 
ทฤษฎีนีจ้ะเนน้อธิบายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นตวักระตุน้ (Motivation) 
และดา้นการบ ารุงรกัษา (Hygiene) ซึ่งมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง เฮิรซ์เบิรก์ ได้
ท าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจในการท างานของนักบัญชีและวิศวกร 
จ านวน 200 คน บางครัง้คน ๆ หนึ่งอาจรูส้กึมีความสขุกบังานของตนแต่ไม่อยากท าจรงิๆ แต่ถา้
ใครอยากท างานจริง ๆ เขาจะท างานหนักและท าไดด้ี การศึกษาดูสิ่งนีแ้ละพบว่าสองสิ่ง ความ
สนใจในงานและการรกัษาความสนใจนัน้ มีความส าคญัต่อการท างานท่ีดี ดงันี ้ (สพุานี  สฤษฎว์า
นิช, 2552)  

1.4.1 ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivation Factors) มีหลายอย่างในท่ี
ท างานท่ีท าใหค้ณุรูส้กึมีความสขุหรอืไม่มีความสขุ สิ่งเหลา่นีร้วมถึงการท างานใหด้ี การไดร้บัค าชม
จากงานของคณุ และมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน 

1.4.2 ปัจจัยบ ารุงรกัษาหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) มีสิ่ง
ตา่ง ๆ นอกงานท่ีสามารถท าใหค้นท างานมีความสขุได ้สิ่งเหลา่นีร้วมถึงกฎระเบียบ วิธีด  าเนินการ
ของบริษัท และจ านวนเงินท่ีพวกเขาไดร้บั พวกเขาไม่จ าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งกับงานจริงท่ีพวกเขา
ก าลงัท าอยู่ 

เฮิรซ์เบิรก์ และคนอ่ืน ๆ (เจียมจิตร  ศรีฟ้า, 2545) อา้งอิงจาก Herzberg; et al.  
1959: 133-155) ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้วิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล พบว่า 
"คนเราตอ้งการอะไรจากงาน" ค าตอบท่ีพบ คือ บุคคลตอ้งการความสุขจากการท างาน และ 
ไดแ้นวคิดว่าควรจะแยกองคป์ระกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานออกเป็น  2 องคป์ระกอบ คือ 
ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ 

1) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัตวังานโดยตรง ซึง่ท าใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างาน 
องคป์ระกอบนีเ้รยีกวา่ ปัจจยัจงูใจ (Motivational Factors) มีอยู ่5 ประการ คือ 



  48 

- ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) ความส าเร็จคือ
เม่ือมีคนท างานไดด้ีในสิ่งท่ีพวกเขาก าลงัท าอยู่ พวกเขาสามารถหาวิธีแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ 
และพวกเขารูส้กึมีความสขุมากเมื่อท างานเสรจ็และผลออกมาดีมาก 

- การไดร้บัการยอมรบันบัถือ (Recognition) หมายความว่าผูค้นยอมรบั
และเห็นคณุค่าในตวัคณุ สิ่งนีอ้าจมาจากเจา้นาย เพื่อนรว่มงาน หรอืคนอ่ืนๆ ในท่ีท างานของคณุ 
เม่ือคณุท างานไดด้ี พวกเขาอาจชมเชยหรือใหก้ าลงัใจคณุเพื่อแสดงว่าพวกเขารบัรูถ้ึงทกัษะและ
การท างานหนกัของคณุ 

- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายความว่างาน
บางงานจะสนุกและน่าพอใจมากกว่าถ้าคุณเก่งและชอบท่ีจะสรา้งสรรค์หรือท้าทาย งาน
อ่ืน ๆ ท าให้คุณรูส้ึกดีกับตัวเองเพราะคุณก าลังช่วยเหลือผู้อ่ืนหรือสรา้งความแตกต่าง  

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง สิ่งท่ีมีผลกระทบท่ีได้รับ
มอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ๆ ท่ีก าหนดไวใ้นดา้นความรบัผิดชอบ และมีอิสระในการด าเนินการ 
ไมมี่การตรวจหรอืควบคมุอยา่งใกลชิ้ด 

- ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดร้บัการเลื่อนขัน้ต  าแหน่งให้
สูงขึน้ของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม หรือไดร้บัการฝึกอบรม 
สามารถน าความรูท่ี้เรยีนมาไปปฏิบตัิงานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 

2) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกับสิ่งแวดลอ้มในการท างาน องคป์ระกอบชนิดนี ้
เรยีกวา่ ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 

- เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินท่ีไดร้บัเป็นประจ าจากการท างานและ
การเพิ่มเงินท่ีไดร้บัเป็นประจ าในหน่วยงานนัน้เป็นท่ีพอใจของบคุลากรท่ีท างาน 

- โอกาสท่ี ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายความว่าบคุคลกา้วไปสู่จดุท่ีสงูขึน้ มีความรบัผิดชอบท่ีตอ้งเอาใจใส่ดแูลสงูขึน้ มีทกัษะและ
ความเช่ียวชาญในงานเป็นท่ีน่าพอใจตอ่ผูบ้รหิาร 

- ความสมัพนัธ์กับผูร้่วมงาน หมายความว่า การเขา้กับคนท่ีคุณท างาน
ดว้ย เช่น เจ้านาย คนท่ีท างานให้คุณ และเพื่อนในท่ีท างาน การพูดคุยอย่างมีไมตรีต่อกันและ
สามารถท างานรว่มกนัไดด้ีเพราะคณุเขา้ใจซึง่กนัและกนั 

- สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรบัถือของ
สงัคม 
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- น โยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบรหิารองคก์ร การตดิตอ่สื่อสารภายในองคก์ร 

- สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซึง่รวมถึงอปุกรณห์รอืเครือ่งมือตา่ง ๆ 

- ความเป็นอยูส่ว่นตวั (Personal life) หมายถึง ความรูส้กึท่ีดีหรอืไม่ดีอนั
เป็นผลท่ีไดร้บัจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซึ่ง
ห่างไกลจากครอบครวั ท าใหเ้ขาไม่มีความสขุและไมพ่อใจกบังานในท่ีใหม่ 

- ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรอืความมั่นคงขององคก์ร 

- วิ ธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรอืความยตุิธรรมในการบรหิาร 

องคป์ระกอบทัง้ 2 ปัจจยันีเ้ป็นสิ่งท่ีคนตอ้งการ เพราะว่ามีสองสิ่งท่ีผูค้นตอ้งการ
เม่ือพวกเขาท างาน สิ่งเหลา่นีก้ระตุน้ใหพ้วกเขาท างานไดด้ีและมีความสขุ เม่ือมีสิ่งเหลา่นีแ้ลว้ยอ่ม
รูส้กึอิ่มเอมใจในหนา้ท่ีการงาน นอกจากนีย้งัมีสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีช่วยใหผู้ค้นไม่รูส้กึมีความสขุกบังานของ
พวกเขา สิ่งเหล่านีส้ามารถเปลี่ยนความรูส้ึกของผูค้นเก่ียวกับงานของพวกเขาจากการไม่อยาก
ท างานไปสู่ความพรอ้มท่ีจะท างาน จากการศึกษาพบว่ าปัจจัยกระตุ้น 5 ประการแรกมี
ความส าคญัมากในการท าใหผู้ค้นมีความสขุกบังานของตน ปัจจยัเหลา่นีมี้ความส าคญัตอ่คนสว่น
ใหญ่ท่ีไดร้บัการส ารวจ ปัจจยัอ่ืน ๆ ไม่ส  าคญัเท่ากับการท าใหค้นมีความสุขกับงาน แต่สามารถ
ช่วยปอ้งกนัไมใ่หค้นไมมี่ความสขุ 

2. ทฤษฎีกลุม่เชิงความคิดและกระบวนการ(Cognitive and Process Theories) 
ทฤษฎีกระบวนการช่วยใหเ้ราเขา้ใจว่าเหตใุดผูค้นจึงท าสิ่งตา่ง ๆ และพวกเขารูส้กึอย่างไรเก่ียวกบั
สิ่งนัน้ ดวู่าผูค้นคิดและตดัสินใจอย่างไร มีแนวคิดท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบัสาเหตท่ีุผูค้นท าสิ่งต่าง ๆ 
เช่น แนวคิดท่ีว่าผูค้นตอ้งการไดร้บัการปฏิบัติอย่างยุติธรรมหรือพวกเขามีเป้าหมายท่ีตอ้งการ
บรรล ุเรายงัสามารถดวู่าผูค้นเปลี่ยนความคิดของพวกเขาอย่างไรและตดัสินใจว่าจะท าอะไรตาม
สิ่งท่ีกลุม่ตอ้งการ หลงัจากท่ีพวกเขาท าอะไรสกัอย่างแลว้ เราจะเห็นไดว้า่พวกเขามีความสขุกบัสิ่ง
ท่ีท าส าเรจ็ (สพุานี  สฤษฎว์านิช, 2552)  
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ประทวน  บุญรกัษา (2555) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีการรบัรูแ้ละกระบวนการเป็น
แนวคิดท่ีพยายามท าความเขา้ใจว่าผูค้นเปลี่ยนความคิดและความรูส้ึกเป็นการกระท าอย่างไร มี
ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีช่วยอธิบายสิ่งนี ้เช่น ทฤษฎีความคาดหวังและทฤษฎีการเสริมแรง มีความคิด
มากมายในกลุม่นี ้แตแ่นวคดิท่ีส  าคญัท่ีสดุคือแนวคดิเหลา่นี ้

1) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ทฤษฎีนีม้องว่า บุคคลจะ
เกิดแรงจงูใจในการท างาน เม่ือเขามีความหวงัหรอืมองเห็นความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบ 3 สว่น 
คือ 

- ความคาดหวงั (Expectancy) คือ ถา้คุณท างานหนักจริง ๆ คุณจะ
ท าไดด้ี และมีโอกาสท าไดด้ีมากขึน้ 

- เครื่องมือท่ีจะน าไปสูค่วามส าเรจ็ (Instrumentality) มองท่ีความเป็นไป
ไดเ้ก่ียวกบัผลงานท่ีสงูขึน้จะน าไปสูห่นทางแห่งการไดร้บัรางวลัจากองคก์ร 

- การมองเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ (Valence) ผลตอบแทนท่ีได้รบัมัก
คุม้คา่กบัสิ่งท่ีเราตัง้ใจลงมือปฏิบตัิอยูเ่สมอ 

2) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) แนวคิดนีก้ล่าวว่าเม่ือผูค้นเห็น
ผูอ่ื้นไดร้บัสิ่งท่ีดีกว่าพวกเขา พวกเขาอาจรูส้ึกเศรา้และไม่พอใจ สิ่งนีส้ามารถท าใหพ้วกเขาไม่
อยากท างานและรูส้ึกเครียด การท าสิ่งต่าง ๆ ใหยุ้ติธรรมเป็นสิ่งส  าคญัเพื่อใหทุ้กคนรูส้ึกดีและมี
ความสขุ แมแ้ตค่นท่ีฉลาดและมีความมั่นใจจรงิ ๆ ก็อาจรูส้กึแยไ่ดห้ากสิ่งตา่ง ๆ ไม่เท่ากนั 

3) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) แนวคิดนีก้ล่าว
ว่าเม่ือคนเราท างาน พวกเขาจ าเป็นตอ้งมีเป้าหมายท่ีชัดเจน ยากแต่เป็นไปได ้ตกลงกันได ้มี
ก าหนดเสน้ตาย และพวกเขาควรไดร้บัค าติชมเก่ียวกับวิธีการท างานของพวกเขา  

4) ทฤษฎีการประเมินความคิด (Cognitive Evaluation Theory) แนวคิดนี ้
กล่าวว่า การประเมินความรูค้วามเขา้ใจเป็นวิธีการท าความเขา้ใจว่าผูค้นรูส้ึกอย่างไรเก่ียวกับ
รางวลั รางวลัมี 2 ประเภท ไดแ้ก่ รางวลัภายนอกท่ีผูอ่ื้นมอบให ้เช่น เงินหรือการเลื่อนต าแหน่ง 
และรางวัลภายในท่ีมาจากความรูส้ึกยินดีและภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ีดี เม่ือผูค้นท างานหนักและ
เอาชนะความทา้ทายเพื่อประสบความส าเร็จ พวกเขาจะรูส้ึกดีกับตวัเองมากและนั่นคือรางวลัท่ี
แทจ้รงิ 

5) ทฤษฎีการไหลและแรงจูงใจภายใน (Flow and Intrinsic Motivation 
Theory) แนวคิดนีก้ล่าวว่า เป็นเรื่องเก่ียวกับความรูส้ึกของผูค้นในขณะท่ีพวกเขาก าลงัท างาน 
พวกเขามักจะรูส้ึกมีความมุ่งมั่นและมีแรงบันดาลใจในการท างานแทนท่ีจะเป็นเพียงผลลัพธ์



  51 

สุดท้าย สิ่งนีท้  าให้พวกเขารูส้ึกดีภายใน สิ่งส  าคัญคือตอ้งมีงานท่ีท้าทายและตอ้งใช้ทักษะ มี
เป้าหมายท่ีชัดเจนในการท างาน และได้รับค าติชมเก่ียวกับงานของคุณ ด้วยวิธีนี ้ คุณจะ
เพลดิเพลนิไปกบักระบวนการท างานและรูส้กึภาคภมูิใจในสิ่งท่ีคณุท าส าเรจ็ 

ตามทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานดงัท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจงูใจ
สามารถแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม: 1) ศึกษาว่าผูค้นตอ้งการอะไร เช่น ล  าดับขั้นความตอ้งการของ 
Maslow ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg และ 2) ศึกษาว่าปัจจัยส่วนบุคคลมี
อิทธิพลตอ่พฤติกรรมและความคิดอยา่งไร 

5. ข้อมูลเกี่ยวกับกรมพลศึกษา กระทรวงการทอ่งเทีย่วและกฬีา 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ไดด้  าเนินงานตามนโยบายของรฐับาลท่ี

มุ่งความส าคญัในการพฒันาการท างานเพื่อประชาชนและรกัษาผลประโยชนข์องชาติ ภายใต้
หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี รวมถึงยึดถือหลักค่านิยมองค์กรท่ีให้
ความส าคญักบังานบริการประชาชน ดว้ยประโยคที่ว่า "บริการมวลประชาชน พฒันาอย่าง
ยั่งยืน คืนความสขุ รุกงานอยา่งมืออาชีพ" 

ประวัตกิรมพลศึกษา 
กรมพลศึกษา ไดร้บัการสถาปนาเม่ือวันท่ี 9 ธันวาคม 2476 ให้เป็นกรมหนึ่งใน

กระทรวงธรรมการตามพระราชบัญญัติการปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 โดยมีหนา้ท่ี
จดัการพลศึกษาของชาติ รฐับาลในสมยันั้นมีนโยบายท่ีจะใหบุ้คคลท่ีแมว้่าไดร้บัจริยศึกษาและ
พุทธศึกษามาแลว้ ให้ไดร้บัพลศึกษาดว้ย ซึ่งจะท าให้มีร่างกายแข็งแรง ใจคอหนักแน่น อันจะท า
ประโยชนใ์หแ้ก่ประเทศชาติไดส้มบรูณเ์ต็มที่ นบัตัง้แต่นัน้เป็นตน้มา พลศกึษาจึงกลายเป็นหลกั
ส าคญัของการศกึษาของชาติสืบมาจนกระทั่งปัจจบุนั (กรมพลศกึษา, 2562)(เว็บไซต)์  

กรมพลศึกษามีแนวคิดสรา้งสนามกีฬาขนาดใหญ่ส าหรบัการแข่งขันกีฬา รวมถึง
อาคารอ่ืน ๆ เช่น โรงยิมและสระวา่ยน า้ ยงัไดเ้ริม่กิจกรรมตา่ง ๆ ในโรงเรียน โดยเนน้เรือ่งพลศกึษา 
กีฬา และสุขภาพ สิ่งนีส้  าคญัเพราะการมีสุขภาพท่ีแข็งแรงจะช่วยใหเ้ราท าสิ่งดี ๆใหก้ับประเทศ
ของเราได ้

ในปี พ.ศ. 2481 กรมพลศึกษา ไดย้้ายท่ีท าการจากกระทรวงธรรมการ ไปอยู่ ณ 
อาคารโรงเรียนพลศึกษากลาง ท่ีต าบลวังใหม่ อ าเภอปทุมวัน จังหวัดพระนคร และเพื่อเป็น
อนสุรณแ์ด่ นาวาโท หลวงศภุชลาศยั ร.น. ผูท้  าคณุประโยชนด์า้นการพลศกึษาใหแ้ก่ชาติ ชาวพล
ศกึษาจงึไดเ้ปลี่ยนช่ือ "กรฑีาสถานแห่งชาติ" เป็น "สนามศภุชลาศยั" เพื่อเป็นการระลกึถึงคณุความ
ดีดงักลา่ว 
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เม่ือวนัท่ี 3 ตลุาคม 2545 รฐับาลไดเ้ปลี่ยนวิธีจดัระเบียบส านกังานบางส่วน สิ่งนีท้  า
ให้แผนกท่ีเคยเน้นพลศึกษาและกีฬาเปลี่ยนช่ือและกลายเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มอ่ืนท่ีท างาน
เก่ียวกบัการท่องเท่ียวดว้ย พวกเขายงัคงมีหนา้ท่ีส  าคญัในการช่วยใหผู้ค้นสนกุกบัการเลน่กีฬาและ
ออกก าลงักาย 

หลังจากนั้นในสมัย นายสมบัติ คุรุพันธ์ ผู้อ  านวยการส านักงานพัฒนาการกีฬาและ
นนัทนาการในสมยันัน้ ไดมี้การเสนอขอใชช่ื้อ "กรมพลศึกษา" ซึ่งมีประวตัิมาอย่างยาวนาน และ
เป็นท่ีเช่ือถือ ศรทัธาของประชาชน ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ จนกระทั่ งในวันท่ี 16 
กุมภาพันธ์ 2553 คณะรฐัมนตรีอนุมัติหลกัการร่างพระราชกฤษฎีกา การเปลี่ยนช่ือ "ส  านักงาน
พัฒนาการกีฬาและนันทนาการ" เป็น "กรมพลศึกษา" และในวันท่ี 27 สิงหาคม 2553 มีการ
ประกาศพระราชกฤษฎีกา เปลี่ยนช่ือ "ส  านกังานพฒันาการกีฬาและนันทนาการ" เป็น "กรมพล
ศกึษา" พ.ศ. 2553 ในราชกิจจานุเบกษา โดยมีผลบงัคบัใช้ในวนัท่ี 28 สิงหาคม 2553 จึงไดม้ีช่ือ
ส่วนราชการว่า "กรมพลศึกษา" ซึง่มีนโยบายและแนวทางสง่เสรมิและพฒันาการพลศกึษาสขุภาพ 
การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตร์การกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเก่ียวข้อง โดยมี
หน่วยงานในสังกัดกรมพลศึกษา ไดแ้ก่ กองกลาง ส านกัการกีฬา ส านกันนัทนาการ ส านกั
วิทยาศาสตรก์ารกีฬา สถาบนัพฒันาบุคลากรการพลศึกษาและกีฬา กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
กลุ่มตรวจสอบภายใน และจดัตัง้หน่วยงานใหม่ คือ ส านกัพลศกึษา กีฬาและนนัทนาการภมูิภาค 
ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศและการประชาสมัพนัธ ์สถาบนัอนุรกัษ์ศิลปะมวยไทย และกลุ่มงาน
คุม้ครองจรยิธรรม โดยมุ่งเนน้และปรบัเปลี่ยนกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ มีการ
เปลี่ยนแนวคิดของการบริการใหม่ สรา้งการมีส่วนร่วมจากภาคประชาชน มีความรบัผิดชอบ 
ต่อสังคม ให้ความส าคัญกับประชาชนผู้มารบับริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ปรบัปรุงระบบ 
การบรหิารจดัการใหมี้ความยืดหยุ่นคลอ่งตวั ส่งเสรมิใหบ้คุลากรพฒันาตนเอง มีความคิดรเิริม่และ
เรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง มีการตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มลูสารสนเทศมาประกอบการพิจารณา พรอ้มทัง้
สรา้งภาพลกัษณใ์หม่ สรา้งความเช่ือถือและศรทัธาต่อองคก์รทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ 
ประกอบกับน าหลักวิทยาศาสตรก์ารกีฬามาเป็นแนวทางในการด าเนินงานการส่งเสริมและ
พฒันาการกีฬาในทุกระดบั เพื่อใหอ้งคก์รเป็นแบบอย่างท่ีดีทางดา้นการจดัการ การบริหารงาน 
และการบริการ โดยการสรา้งและพัฒนาภาคีเครือข่ายใหมี้ความเขม้แข็ง และเป็นก าลงัส าคญั  
ในการพฒันาการกีฬาและนนัทนาการ เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองคก์รสมยัใหม่ ด าเนินงานเชิงรุกแบบ
บูรณาการ คล่องตวั รวดเร็ว พฒันาขีดความสามารถ รบัต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก และ
พฒันาคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐัสูม่าตรฐานสากล 
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กรมพลศึกษา มีภารกิจหลักในการด าเนินการด้านการพลศึกษา สุขภาพ กีฬา 
นนัทนาการ วิทยาศาสตรก์ารกีฬา และการพฒันาบคุลากรสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดก้ าหนดทิศทางการ
ท างานดงัวิสยัทศันข์องกรมพลศึกษา คือ "เป็นพลังขับเคล่ือนการพลศึกษาของชาติ" และมี
พนัธกิจประกอบดว้ย 

1. ขบัเคลื่อนการน านโยบายดา้นการพลศกึษาไปสูก่ารปฏิบตัิอย่างตอ่เน่ือง 
2. สรา้งเครอืข่ายและประสานความรว่มมือกบัหน่วยงานดา้นการพลศกึษา 
3. พฒันาบคุลากรดา้นการพลศกึษา 
4. พัฒนาองคก์รดว้ยกรอบบริหารสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั (PMQA) 
ประเดน็ยุทธศาสตร ์

1. การสง่เสรมิการออกก าลงักาย กีฬา และนนัทนาการ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนการสรา้งเครือข่ายการออกก าลังกาย กีฬา และ

นนัทนาการ 
3. การสง่เสรมิและพฒันามาตรฐานบคุลารทางการกีฬาและนนัทนาการ 
4. การสร้างและพัฒนาองค์ความรู ้ นวัตกรรมด้านการออกก าลังกาย กีฬา 

นนัทนาการ และวิทยาศาสตรก์ารกีฬา 
5. การพฒันาสูอ่งคก์ารคณุภาพ 

วัตถุประสงค ์
1. เพื่อสง่เสรมิใหเ้ยาวชนและประชาชนทกุกลุม่ มีสขุภาพดี มีวินยั มีคณุธรรม และมี

น า้ใจนกักีฬา 
2. เพื่อส่งเสริมและพัฒนาการกีฬาขัน้พืน้ฐาน กีฬาเพื่อมวลชน นันทนาการ และ

วิทยาศาสตรก์ารกีฬา 
3. เพื่อพฒันาบคุลากรทางการกีฬา นนัทนาการ และวิทยาศาสตรก์ารกีฬา 
4. เพื่อน าหลกัวิทยาศาสตรก์ารกีฬาใชใ้นการพฒันาการกีฬา 
5. เพื่อใหบ้ริการขอ้มูลสารสนเทศดา้นการกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรก์ารกีฬา 

วิทยาศาสตรส์ขุภาพ และการออกก าลงักาย 
6. ประสานความรว่มมือองคก์รเครอืข่ายทางการกีฬาและนนัทนาการในทกุระดบั 
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เป้าหมายการด าเนินงาน 
1. ด าเนินการและประสานงานเก่ียวกับการส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันากิจกรรม

กีฬา นันทนาการ และงานดา้นวิทยาศาสตรก์ารกีฬาขององคก์ร และหน่วยงานทั้งภาครฐัและ
ภาคเอกชน 

2. ด าเนินการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรด้านการกีฬา นันทนาการ และ
วิทยาศาสตรก์ารกีฬา 

3. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลงานดา้นพัฒนาการกีฬา นันทนาการ และ
วิทยาศาสตรก์ารกีฬา 

4. ปฏิบตัิการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของส านักงาน หรือ
ตามท่ีกระทรวงหรอืคณะรฐัมนตรมีอบหมาย 

แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559-
2562 และความเชื่อมโยงกับประเดน็ยุทธศาสตร ์กรมพลศึกษา 

กรมพลศกึษาจงึไดก้ าหนดทิศทางการบรหิารทรพัยากรบคุคลตามกรอบแนวทาง HR 
Scorecard ของส านักงาน ก.พ. แผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของกรมพลศึกษา  
พ.ศ. 2559-2562 ดงันี ้

วิสัยทศัน ์
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล พัฒนาบุคลากรให้เป็นคนเก่ง คนดี มี

คณุภาพชีวิตท่ีดี และมีความผกูพนักบัองคก์ร 
พันธกิจ 

1. พฒันาระบบงานดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
2. เพิ่มประสทิธิภาพการพฒันาบคุลากร 
3. สง่เสรมิการพฒันาคณุภาพชีวิตบคุลากร 

เป้าหมาย 
1. ด าเนินการและปรบัแต่งระบบทรพัยากรบุคคลของส านักงานท่ีทันสมัยและ

สอดคลอ้งกบัการบรหิารงานบคุคลภาครฐัแนวใหมท่ัง้เชิงนโยบายและแนวปฏิบตัิ 
2. รกัษาสทิธิและใหป้ระโยชนแ์ก่บคุลากรในองคก์รอยา่งเท่าเทียม 
3. พฒันาบคุลากรอย่างครอบคลมุ ยตุิธรรมและเหมาะสมกบัความตอ้งการของงาน 
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ประเดน็ยุทธศาสตร ์
ยทุธศาสตร ์1 พฒันาและปรบัปรุงโครงสรา้ง กรอบอตัราก าลงัใหมี้ความเหมาะสม 
ยทุธศาสตร ์2 พฒันาและส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีคณุภาพชีวิตท่ีดี เพื่อสรา้งขวญัและ

ก าลงัใจ เกิดความรกัและผกูพนัตอ่องคก์ร 
ยทุธศาสตร ์3 พฒันาและสรา้งความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
ยทุธศาสตร ์4 พฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบคุคลใหมี้ความโปรง่ใส เป็นธรรม และ

ตรวจสอบได ้
ยทุธศาสตร ์5 พฒันาระบบบรหิารจดัการฐานความรูภ้ายในองคก์รอยา่งเป็นระบบ 
ยุทธศาสตร ์6 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

สามารถรองรบัการเปลี่ยนแปลง 
ยทุธศาสตร ์7 พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้

ถกูตอ้งและเป็นปัจจบุนั เพื่อใชใ้นการบรหิารและพฒันาบคุลากรอย่างมีประสทิธิภาพ 

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
6.1งานวจิัยในตา่งประเทศ 

เฮรบิเนียค และ อลุตโต้ (Hrebiniak  L.C & Alutto  J.A, 1972) ได้ท าการศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลขององคก์าร พบว่า ในดา้นเพศ
มีความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์าร โดยท่ีผูห้ญิงมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่า
ผูช้าย ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าผูห้ญิงตอ้งการแสดงใหส้งัคมยอมรบั สถานภาพสมาชิกในองคก์ารจึง
ส าคญัตอ่ผูห้ญิงมาก ท าใหผู้ห้ญิงมีความผกูพนัตอ่องคก์ารมากกวา่ จงึเปลี่ยนงานนอ้ย 

เดคอนนิค และ สตีลเวลล ์(DeConinck  J & Stilwell  C, 1996) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในสตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารฝ่ายการโฆษณา พบว่า บางสิ่งสามารถช่วย
ใหผู้ห้ญิงรูส้ึกผูกพนัและผูกพนักับงานของตนมากขึน้ สิ่งเหล่านีร้วมถึงการมีความสุขกับงาน 
มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง และรูส้ึกว่างานมีความยุติธรรม เม่ือผูห้ญิงรูส้ึกแบบนี ้พวกเธอมกัจะมี
ส่วนร่วมกับงานและท าไดด้ี อย่างไรก็ตาม หากผูห้ญิงรบัรูถ้ึงความขดัแยง้หรือการเลือกปฏิบตัิ
ในท่ีท างาน พวกเธออาจไม่รูส้ึกผูกพนักับงานของตน การมีความสุขกับงานและมีโอกาสไดร้บั
การเลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งส  าคญัส าหรบัผูห้ญิงที่จะรูส้ึกมีส่วนร่วม ดงันัน้หากเราแน่ใจไดว้่า
พนักงานหญิงพอใจกับงานของพวกเขา พวกเธอก็อาจจะลาออกนอ้ยลง การรูส้ึกถูกเลือก
ปฏิบตัิไม่ส  าคญัเท่ากับการมีความสุขกับงาน แต่ก็ยงัมีผลกระทบอย่างมากต่อการมีส่วนร่วม
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ของผูห้ญิงกับงานของพวกเขา หากผูห้ญิงรูส้ึกว่าถูกเลือกปฏิบตัิ พวกเธอก็มีแนวโนม้ที่จะมี
ส่วนร่วมกับงานนอ้ยลง 

บอสฮอฟ และ เมลส ์(Boshoff, Christo, Mels, & Gerhard, 1995) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับ 
Causal model เพื่อท่ีจะประเมินความสมัพนัธร์ะหวา่ง Supervision, Role stress, ความผกูพนัตอ่
องคก์รและคุณภาพของการบริหารภายใน โดยวิจัยองคก์ร ซึ่งหมายความว่าเม่ือพนักงานขาย
ประกนัสนใจงานของตนจรงิๆ และท างานรว่มกนัไดด้ี พวกเขาจะท างานไดด้ีและตดัสินใจไดด้ี แต่
บางครัง้การใสใ่จมากเกินไปอาจท าใหไ้ม่รูว้า่ตอ้งท าอะไร 

มารต์ิน และ ฮาเฟอร ์(Martin  T & Hafer  J, 1995) ไดศ้กึษาถึงการเช่ือมโยงระหวา่ง
การเปลี่ยนงานและการมีส่วนร่วมในงานและความผูกพันต่อองคก์รพบว่าการมีส่วนรว่มในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์รมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนงานพบว่า เม่ือผูค้นมีเรื่องสนุกๆ ใหท้ าในท่ี
ท างาน พวกเขาชอบท างานมากขึน้ เม่ือพวกเขาไดเ้งินเดือนดีและมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งก็สง่ผลตอ่
ความตอ้งการท่ีจะท างานท่ีนัน้ต่อไป ถา้งานใหค้ณุเลือกไดว้่าคณุจะท าอะไร คณุจะชอบงานนัน้
มากขึน้ 

จากการศกึษางานวิจยัตา่งประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเรือ่ง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความ
ผกูพนัองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพันองคก์รนัน้ องคก์รควรใหค้วามส าคญัต่อการมีส่วนรว่มในการตดัสินใจของพนกังาน 
โดยในสว่นของความผกูพนัตอ่องคก์รความพึ่งพอใจในงานและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งเป็นตวั
แปรส าคญัต่อความผกูพนัองคก์ร ซึ่งจากงานวิจยัท่ีไดร้วบรวมพบว่า ลกัษณะประชากรศาสตรท่ี์มี
ความเก่ียวขอ้งจะเป็นในทิศทางของเพศ 

6.2 งานวิจัยในประเทศ 
 วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎรธ์านี  พบว่า ขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎรธ์านี มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร โดยรวมทุก
ดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นบรรทดัฐานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสดุ รองลงมา
คือด้านความรูส้ึก และน้อยท่ีสุดคือด้านการคงอยู่กับองค์การ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร
และดา้นความรูส้กึแตกตา่งกนัสว่นปัจจยัส่วนบคุคลอ่ืนไม่แตกตา่งกนัและปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์
กับความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจัยดา้นลกัษณะขององคก์าร และ
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ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมี
ความสมัพนัธม์ากท่ีสดุคือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

จิระพร จันทภาโส (2558) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า ขา้ราชการครู  
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีระดับความผูกพัน 
ต่อองค์กร โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐาน 
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรูส้ึก และน้อยท่ีสุด คือ ดา้นการคงอยู่กับองคก์ร  
จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลท่ีมีระดบัการศกึษา อายงุาน ต าแหน่งงาน และ
รายไดท่ี้แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นการคงอยู่กับองคก์าร ดา้นความรูส้ึก
และด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน ส่วนเพศ และสถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน  
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกัน ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์ับความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจยัสขุลกัษณะ มีความสมัพันธใ์นระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธม์ากท่ีสุด คือ ปัจจัย
สขุลกัษณะ 

ศราวุธ โภชนะสมบัติ  (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ในองค์การของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค์ พบว่าปัจจัย  
ส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นลักษณะงาน ปัจจัยดา้นลักษณะขององคก์าร ปัจจัยดา้นประสบการณ์ 
ในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์การ โดยในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  
เม่ือพิจารณารายดา้นเรยีงล าดบัจากคา่เฉลี่ย 3 ล าดบั มากท่ีสดุคือ ดา้นบรรทดัฐาน รองลงมาคือ 
ดา้นความรูส้กึ และดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร ดงันัน้การคงไวซ้ึง่ระดบัความผกูพนัท่ีมีอยู่ และการ
พฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารใหด้ียิ่งขึน้ จ าเป็นตอ้งท ากนัอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรบัฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึงขอ้รอ้งเรียน และขอ้เสนอแนะ การใหค้่าตอบแทน การจ่าย
เงินเดือน หรอืสวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อท าใหเ้พียงพอตอ่การด ารงเลีย้งชีพ การสง่เสรมิกิจกรรมท่ี
สรา้งความสามัคคีในการปฏิบัติงาน การจัดเลีย้ง การศึกษาดูงาน สรา้งสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ควรมีระบบบรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่าบุคลากรมีความพรอ้มท่ีจะสนับสนุน  
เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ และประสบความส าเรจ็ 
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ลลิตา จันทรง์าม (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของพนกังานธนาคารออมสนิ ส  านกังานใหญ่ กลุม่ลกูคา้บคุคล พบว่า ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน การพฒันาการท างาน ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนรว่มงาน ภาวะผูน้  า และคา่ตอบแทน 
ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม โดยท่ีปัจจัยด้านภาวะผู้น  า  
ด้านทัศนคติ ท่ี มีต่อเพื่ อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการการท างาน และด้านค่าตอบแทน  
มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่า 

เพ็ญนภา วงศน์ิติกร และอมร ถงุสวุรรณ (ก.ย.-ธ.ค. 2559) ศึกษาเรื่อง ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดสุิต พบว่า คนท่ีท างานในมหาวิทยาลยัสวนดสุิตชอบ
งานและผกูพนักบัองคก์รมาก พวกเขาท างานไดด้ีโดยทั่วไป แต่ประสบการณก์ารท างานของพวก
เขาก็โอเค นอกจากนีย้งัพบวา่ความมุง่มั่นของพนกังานไดร้บัอิทธิพลจากอาย ุสถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา อายุงานท่ีท า และรายไดใ้นแต่ละเดือน ประเภทของงานท่ีท าและประสิทธิภาพ
โดยรวมนัน้สมัพนัธก์บัความมุง่มั่นท่ีมีตอ่องคก์ร 

ณฐพรรณ ชัญธัญกรรม (2560) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานและรายไดต้่อเดือนต่างกนัมีความผกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ส่วนบคุลากรท่ีมีสถานภาพและต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ตอ่องคก์ารแตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ญภาภญั เจรญิชนัษา (2561) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตใน
การท างาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร และความจงรกัภกัดีของพนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึง่ พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานในองคก์ร โดยเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานในองคก์ร มีผลตอ่ความจงรกัภกัดีตอ่องคก์รไม่แตกตา่ง
กัน ส่วนอายุ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์รแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั ปัจจยัดา้นความผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวม มี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัท่ีสงูมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร 
  



  59 

อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ท่ีไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทขา้มชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุร ี
อโศก รชัดาภิเษก พระราม 9 พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนของ
พนกังาน และความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสงู พนกังานท่ี
มีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดร้วมตอ่เดือน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองคก์รแตกตา่งกนั 
มีความผกูพนัตอ่องคก์ร ดา้นความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและคา่นิยมของ
องคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01และ 0.05 ตามล าดับ แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร  ดา้น
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 

อนรุดี ฤทยัธรรม (2562) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของ
พนักงานบริษัท ซมัมิทแหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิรค์ จ ากัด พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยับทบาทผูน้  า ปัจจยัโอกาสกา้วหนา้ในการท างานของบุคคล
และความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้าน
ความส าเร็จในงาน ดา้นความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นความรูส้ึกไดร้บัการยอมรบั ดา้นลักษณะงาน ดา้นความ
รบัผิดชอบตอ่งาน ดา้นอปุกรณแ์ละสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ดา้นการมีสว่นรว่มในการ
ตดัสินใจ ดา้นการออกแบบงาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพพนกังาน และดา้นเงินเดือนและการให้
รางวลั สง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

กรกฎ แน่นหนา (2563) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความผูกพันต่อองคก์ารของขา้ราชการ
สว่นกลาง กรมทรพัยากรน า้บาดาล พบวา่ มีความคิดเห็นตอ่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ลกัษณะของ
องคก์าร และดา้นประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งความผูกพันต่อองคก์าร อยู่ในระดบัมาก
ขา้ราชการส่วนกลางท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีความผกูพันต่อองคก์ารต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ 0.05 และยังพบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ลักษณะขององค์การ และด้ าน
ประสบการณใ์นการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์ารอยูใ่นระดบัสงู 
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ธัญชนก เชิงศกัดิ์ศรี (2563) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ลกัษณะของ
งาน ท่ีมีความสมัพันธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในสวสัดิการของพนกังานใน
เครือบริษัท เฟรเซอรส์ พร็อพเพอรต์ี ้(ประเทศไทย) พบว่า  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุต าแหน่งงาน อายงุาน ระดบัการศกึษา มีผลตอ่ความพึงพอใจในสวสัดิการ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คณุภาพชีวิตการท างาน ดา้นเกียรติยศ มีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สว่นลกัษณะของงาน ไม่มีความสมัพนัธต์อ่ความ
ผกูพนัตอ่ความพงึพอใจในสวสัดิการ สว่นลกัษณะของงาน ดา้นการมีสว่นรว่มในการบรหิารงาน มี
ความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อความพึงพอใจในสวสัดิการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

สาวิณี ภูรีปติพัตร ์(2563)ท่ีไดศ้ึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  ไปรษณี ย์ไทย จ ากัด  ในพื ้น ท่ี
กรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุาน รายไดเ้ฉลี่ย
ตอ่เดือน และลกัษณะงานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยความสุขโดยรวม และรายดา้น ความสุขในการท างาน ดา้นคุณธรรม  
ดา้นการหาความรู ้ดา้นน า้ใจงาม ดา้นสงัคมดี ดา้นครอบครวัดี ดา้นสขุภาพดี และดา้นใชเ้งินเป็น  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดบั 0.01 

(ประภารตัน ์จิรสินไพศาล, 2564) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่อง ลกัษณะส่วนบุคคลลกัษณะงาน
และแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานบรษัิท ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั พนกังาน
ท่ีมีอายุ สถานภาพ และระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน กับองคก์รแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรูส้ึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั 
ลกัษณะงานทัง้ 4 ดา้น ประกอบดว้ยความหลากหลายในการท างาน ความทา้ทายของงาน ความ
อิสระในการท างาน และการมีปฏิสมัพนัธก์ับผูอ่ื้นมีความสมัพนัธก์ับความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ความรูส้ึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง และ
แรงจูงใจทัง้ 3 ดา้น ประกอบดว้ยผลตอบแทนและสวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ความกา้วหนา้และมั่นคงในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้ึก 
และดา้นบรรทดัฐานในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง สว่นดา้นความตอ่เน่ืองอยูใ่นระดบัสงู  
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มทัวนั เลิศวฒุิวงศา (2564) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความผกูพนัตอ่องคก์รและคณุภาพชีวิต
ในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความภักดีของพนักงานเอกชน กรณีศึกษาบริษัทจ าหน่าย
เคมีภณัฑแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและคณุภาพ
ชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพนัธต์่อความภกัดีในระดบัมาก เพศแตกต่างกนัมีคณุภาพชีวิตใน
การท างานแตกต่างกัน พนักงานท่ีมีลกัษณะดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัต่อคณุภาพชีวิตใน
การท างานของพนกังานในระดบัสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความผกูพนัตอ่องคก์ร
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัตอ่ความภกัดีของพนกังานในระดบัสงูมาก อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

นุศรา ปานนาค (2565) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานและจริยธรรมใน
องคก์รท่ีมีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส่วนกลาง กรมธนารกัษ์ พบว่า  มี
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดี และความผูกพันต่อองคก์ร 
โดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก บคุลากรท่ีมีอาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 

วราภรณ ์สรุยิา (2565) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความสขุในท่ีท างานและบรรยากาศองคก์าร
ท่ีมีความสมัพนัธก์ับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานการยาสบูแห่งประเทศไทย ส านักงาน
ใหญ่ พบวา่ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกบัองคก์ารมีผลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องคก์ารแตกตา่งกนั ความสขุในท่ีท างานโดยรวมมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองคก์าร บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธก์ันใน
ระดบัสูงและเป็นไปในทางเดียวกันกับความผูกพนัต่อองคก์าร องคก์ารควรจดักิจกรรมเพื่อช่วย
เสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอย่างสม ่าเสมอกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความสขุทัง้
ทางกายและใจออกกฎเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่งและขัน้เงินเดือนออกมาใหช้ดัเจนส่งเสริมให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและท่ีส าคญัตอ้งใหอ้ิสระในการตดัสินใจในเรื่องงาน
อยา่งเต็มท่ี 
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จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจัยได้
น ามาใชเ้ป็นแนวทางการในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของ
บุคลากรกรมพลศึกษา ในการก าหนดกรอบแนวคิด ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม นิยามศพัท ์
สมมติฐาน เพื่อช่วยในการออกแบบส าหรบัการทดสอบสมมตฐิานและอภิปรายผลการวิจยั 



 

บทที ่ 3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

ในการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา ”  
ผูศ้กึษาวิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน  ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย คือ บุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา ไดแ้ก่ 

ขา้ราชการ 167 คน, พนกังานราชการ 6 คน และลกูจา้งประจ า 30 คน รวมจ านวนทัง้หมด 203 คน 
(ขอ้มลูจากกลุม่การเจา้หนา้ท่ี ส  านกังานเลขานกุารกรม กรมพลศกึษา ณ วนัท่ี 9 ธนัวาคม 2562) 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือทีใ่นการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

บ ุคลากรและเจ า้หน า้ ที ่ของกรมพลศ ึกษา กระทรวงการท ่องเที ่ยวและกีฬา  ซึ ่ง เป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้เอง อาศัยขอ้มูลจากต ารา เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่ง
แบบสอบถามเป็น 5 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยด้านบุคคลของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ี
ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ตามตวัแปรอิสระท่ีศึกษาจ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 
เพศ, อาย,ุ สถานภาพสมรส, ระดบัต าแหน่ง, ระยะเวลาการท างาน, รายไดต้่อเดือน, และ
ประสบการณใ์นการท างาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Response Question) 
แบบมีหลายทางเลือก โดยใหเ้ลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ (Multiple Choices) 
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ตอนที่ 2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบง่เป็น 5 ดา้น ดงันี ้

1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
3. ความรบัผิดชอบ 
4. ลกัษณะของงาน  
5. โอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 

ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามท่ีใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ของลิเคิรท์ (Likert Scale) แบ่งระดับความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนไวด้งัตอ่ไปนี ้

คะแนน 5   มีระดบั   พงึพอใจมากท่ีสดุ 
คะแนน 4   มีระดบั   พงึพอใจมาก 
คะแนน 3   มีระดบั   พงึพอใจปานกลาง 
คะแนน 2   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ย 
คะแนน 1   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ยท่ีสดุ 

การอภิปรายผลการวิจัยของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัวดัขอ้มูลแบบอันตร
ภาคชั้น(Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ยในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหา
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้จะไดช้่วงกวา้งระดบัละ 0.80 ซึ่งมีการค านวณ ดงันี ้ (กัลยา วาณิชย์
บญัชา. 2545 : 27) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
        ช่วงคะแนน 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.80 
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จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามได ้ดงันี ้
4.21 – 5.00  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานของบคุลากรและ
เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบ่งเป็น 7 ดา้น ดงันี ้

1. เงินเดือน 
2. ความมั่นคงในงาน 
3. สภาพการท างาน 
4. สถานะของอาชีพ 
5. นโยบายและการบรหิาร 
6. การปกครองบงัคบับญัชา 
7. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามท่ีใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ของลิเคิรท์ (Likert Scale) แบ่งระดับความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนไวด้งัตอ่ไปนี ้

คะแนน 5   มีระดบั   พงึพอใจมากท่ีสดุ 
คะแนน 4   มีระดบั   พงึพอใจมาก 
คะแนน 3   มีระดบั   พงึพอใจปานกลาง 
คะแนน 2   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ย 
คะแนน 1   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ยท่ีสดุ 

การอภิปรายผลการวิจัยของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัวดัขอ้มูลแบบอันตร
ภาคชั้น(Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ยในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหา
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้จะไดช้่วงกวา้งระดบัละ 0.80 ซึ่งมีการค านวณ ดงันี ้(กัลยา วาณิชย์
บญัชา. 2545 : 27) 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
        ช่วงคะแนน 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.80 

จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามได ้ดงันี ้
4.21 – 5.00  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ตอนที่ 4 เป็นค าถามที่เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและเจา้หน้าท่ี
ของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบง่ออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้

1. การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร  
2. ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร  
3. ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร  

ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามท่ีใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ของลิเคิรท์ (Likert Scale) แบ่งระดับความผูกพันต่อองคก์รออกเป็น 5 ระดับ โดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามเลือกไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนไว้
ดงัตอ่ไปนี ้

คะแนน 5   มีระดบั   พงึพอใจมากท่ีสดุ 
คะแนน 4   มีระดบั   พงึพอใจมาก 
คะแนน 3   มีระดบั   พงึพอใจปานกลาง 
คะแนน 2   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ย 
คะแนน 1   มีระดบั   พงึพอใจนอ้ยท่ีสดุ 

การอภิปรายผลการวิจัยของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัวดัขอ้มูลแบบอันตร
ภาคชั้น(Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ยในการอภิปรายผลออกเป็นระดบั 5 ระดบั การหา
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ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชัน้จะไดช้่วงกว้างระดบัละ 0.80 ซึ่งมีการค านวณ ดงันี ้(กัลยา วาณิชย์
บญัชา. 2545 : 27) 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
        ช่วงคะแนน 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.80 

จากหลกัเกณฑด์งักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามได ้ดงันี ้
4.21 – 5.00  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ตอนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended) เป็นการแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเ ก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน

องค ก์ ร  และผลงานวิจัย ท่ี เก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีศึกษา เพื่ อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2. ศกึษาหลกัเกณฑแ์ละวิธีการสรา้งแบบสอบถามจากต าราเอกสารตา่ง ๆ 
3. รวบรวมสาระและเนือ้หาต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ

น ามาสรา้งแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ี
ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ก าหนดขอบเขตและเนือ้หาใหส้อดคลอ้งและ
ครอบคลมุเนือ้หา ตลอดจนรบัขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ 

4. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้แลว้ เสนอคณะกรรมการท่ีปรกึษา ตรวจ แกไ้ข ส านวน 
ภาษา ความครอบคลมุเนือ้หา ตลอดจนรบัขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ 

5. ปรบัปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีคณะกรรมการท่ีปรกึษาแนะน า แลว้น าไปหา
คณุภาพของเครือ่งมือโดยด าเนินการดงันี ้
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หาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) และความเท่ียงตรงเชิง
เนื ้อหา (Content validity) โดยเสนอให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง 
แลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญหรอืผูท้รงคณุวฒุิแตล่ะคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงันี ้
+1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์
0  หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์
-1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไมมี่ความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์

จากคะแนนดังกล่าว ผู้วิจัยน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
congruence : IOC) ระหว่างขอ้ค าถามกบัสิ่งท่ีตอ้งการวดั โดยท่ีผูว้ิจยัจะเลือกค าถามท่ีมีค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง ตัง้แต ่0.6 ขึน้ไปเป็นขอ้ค าถามท่ีน าไปใชไ้ด ้(พวงรตัน ์ทวีรตัน.์ 2540: 117) 

6. ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้ เสนอแนะของผู เ้ชี ่ยวชาญ  น า เสนอต ่อ
คณะกรรมการท่ีปรกึษา เพื่อปรบัปรุงใหมี้ความชัดเจนก่อนน าไปทดลองใชน้ าแบบสอบถามท่ี
ปรบัปรุงแลว้น าไปทดลองใช ้(Try out) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คนและน ามาหาค่าความ
เชื่อมั่น  (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha-
Coeffcient) ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าท่ีได ้0.80 จะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม  
โดยมีค่าระหว่าง 0≤α≤1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่ามีความเช่ือมั่นสูง (บุญชม ศรีสะอาด. 
2545: 96)  

7. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชแ้ลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขเพื่อความสมบรูณ ์โดยไดร้บั
ค าแนะน าจากคณะกรรมการท่ีปรกึษา เพื่อความถกูตอ้งอีกครัง้ จากนัน้จงึน าแบบสอบถามไปแจก
กลุม่ตวัอยา่งที่ก  าหนดไว ้

8. งานวิจัยนี ้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมงานวิจัยในมนุษย ์
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ ใบรบัรองเลขท่ี SWUEC-G-251/2563 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามล าดบัขัน้ตอนดงันี ้
1. ผูว้ิจัยขอหนังสือแนะน าตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

เพื่อติดตอ่ขอหนงัสืออนญุาตในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
2. ผูว้ิจยัน าหนงัสือไปยื่นต่ออธิบดีกรมพลศกึษา เพื่อขออนญุาตน าแบบสอบถามไป

เก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 
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3. ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและผูช้่วยวิจยัจ านวน 1 คน โดย
แจกแบบสอบถาม 248 ฉบับตามก าหนดการและแผนท่ีไดว้างไว ้โดยใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูล
ทัง้สิน้ 30 วนั 

การจัดท าและวิเคราะหข้์อมูล 
การจัดท าข้อมูล 

1. ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามา
ประมวลผล 

2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถกูตอ้งของแบบสอบถามมาลง
รหสัตวัเลข (Code) น าไปประมวลผลและวิเคราะหข์อ้มลูในขัน้ตอ่ไป 

การวิเคราะหข้์อมูล 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยด้านบุคคลของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ตามตัวแปรอิสระท่ีศึกษาจ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ, อายุ,
สถานภาพสมรส, ระดบัต าแหน่ง, ระยะเวลาการท างาน, รายไดต้อ่เดือน, และประสบการณใ์นการ
ท างาน น ามาวิเคราะหโ์ดยการใชก้ารแจกแจงความถ่ี(Frequency) คดิเป็นรอ้ยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการใชค้่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

() 
ตอนท่ี 3 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเจ้าหน้าที่ของ

กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉลี่ย () ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน () 
ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการใชค้่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

() 
2. การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) โดยใชท้ดสอบสมมติฐาน 

3 ขอ้ เพื่อแสดงถึงความแตกต่างความสมัพนัธแ์ละการพยากรณข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตาม
โดยใช ้

2.1 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม สถิติท่ีใช้
ทดสอบ คือ คา่ที (Independent Sample t-test) 
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2.2 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
สถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
และกรณีผลทดสอบระหว่างคา่คะแนนเฉลี่ยของตวัแปรมากกว่า 2 กลุม่ พบความแตกตา่งอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จะท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) (ธานินทร ์ศลิป์จารุ. 2549: 201) 

2.3 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามสถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ 
การวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  

3. แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงข้อเสนอแนะ อ่ืน ๆ 
เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียว
และกีฬา น ามาสรุปเป็นความเรยีง 

สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการวิจยัครัง้นี ้จะใชส้ถิติในการวิเคราะหด์งันี ้

1. การวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) 

P = n

f )100(

 
เม่ือ  P =  คา่รอ้ยละ หรอื % (Percentage) 

F =  คา่ความถ่ีท่ีตอ้งการแปลเป็นคา่รอ้ยละ 
N =คา่จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรอืจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 การหาคา่เฉลี่ย (µ) โดยใชส้ตูร (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2541: 36) 

 = 

เม่ือ  แทน  คา่คะแนนเฉลี่ย 
∑ ≤ แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n แทน  ขนาดของผูต้อบแบบสอบถาม 
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1.3 การหาคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน () โดยใชส้ตูรดงันี ้

 =√
n∑ 2x −(∑x)2

n(n−1)
 

เม่ือ  =  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

≤2 =  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
∑ 2≤  =  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
n =  จ านวนคนในกลุม่ตวัอยา่ง 

2. สถิติท่ีใชท้ดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  
การหาความเช่ือมั่ นของแบบสอบถามโดยใช้วัดค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟ่า

ของครอนบคั (Cronbach's alpha Coefficient) โดยใชส้ตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 43) 
Cronbach's alpha = k covariance / variance 

  1+ (k-1) covariance / variance 
เม่ือ k  = จ านวนค าถาม 
covariance  = คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งค าถามตา่ง ๆ 
variance  = คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนของค าถาม 

3.สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics)ซึง่ใชท้ดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
3.1 ค่าสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 

2 กลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent Sample t-test) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 135) 
ในกรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้สองกลุม่เท่ากนั (S1

2 = S2
2) 

t =
x̅1 − x̅2

√
1
n1

+
1
n2

Sp
 

สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ (n1 + n2 - 2) 
ในกรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้สองกลุม่ไมเ่ท่ากนั (S1

2
≤ S2

2) 

t =
x̅1 − x̅2

√
s1
2

n1
+
s2
2

n2

 

เม่ือ t = คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
X1 = คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 



  72 

X2 = คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 
n1 = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 

n2 = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 

S1
2 = คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 

S2
2 = คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 

3.2 การทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่
ขึน้ไป โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) 

3.3 ส ถิติ สหสัมพันธ์อย่ างง่ายของเพี ยร์สัน  (Pearson product moment 
correlation coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ใชห้าคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัท่ี
เป็นอิสระต่อกัน หรือหาความสัมพันธ์ระหว่างขอ้มูล 2 ชุด (กัลยา วาณิชยบ์ัญชา. 2546: 311- 
312) 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธจ์ะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 แปลความหมาย
ไดด้งันี ้(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา.2544: 437) 

1.ถา้คา่ r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นัในทิศทางตรงกนั
ขา้ม คือ ถา้ Xเพิ่ม Y จะลด แตถ่า้ X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ถ้าค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกนั คือ ถา้ Xเพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย แตถ่า้ X ลด Y จะลดดว้ย 

3. ถา้คา่ r มีคา่เขา้ใกล ้1 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นัในทิศทาง
เดียวกนั และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถ้าค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางตรงกนัขา้มและมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้คา่ r เท่ากบั 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
6. ถา้ค่า r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยมากและมี

คา่ระดบั 
ดงันัน้เกณฑใ์นการแปลความหมายระดบัความสมัพันธข์องค่าสหสมัพันธ์

โดยใชค้่าสมบูรณ ์(วรางคณา อดิศรประเสริฐ. เอกสารประกอบการสอนวิชาระเบียบวิธีวิจยัทาง
ธุรกิจ. 2551) 
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ถา้คา่ r มีคา่เท่ากบั 0.00  แสดงวา่ไมมี่ความสมัพนัธ ์
ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่0.01 – 0.20 แสดงว่ามีความสมัพันธ์ในระดบันอ้ย

ท่ีสดุ 
ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่0.21 – 0.45 แสดงวา่มีความสมัพนัธใ์นระดบันอ้ย 
ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่0.46 – 0.75  แสดงว่ามีความสมัพันธ์ในระดบัปาน

กลาง 
ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่0.76 – 0.90 แสดงวา่มีความสมัพนัธใ์นระดบัมาก 
ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่0.91 – 0.99 แสดงว่ามีความสมัพันธ์ในระดบัมาก

ท่ีสดุ 
ถา้คา่ r มีคา่เท่ากบั 1.00  แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับ

สมบรูณ ์
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะหข้์อมูล 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากร
กรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา และผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณท่ี์ใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู ดงันี ้ 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

µ  แทน คา่เฉลี่ย 

 แทน คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
df แทน ระดบัขัน้ความเป็นอิสระ 
SS แทน ผลรวมก าลงัสองของคะแนน 
MS แทน คา่เฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
t  แทน คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาแบบ t-test 
F แทน คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาแบบ F – test 
r แทน  คา่สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
p  แทน  คา่ความน่าจะเป็นหรอืโอกาส (probability) 
*  แทน  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

การวิเคราะหข้์อมูล 
การวิจยันีเ้ป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยผูว้ิจยัไดน้  าเสนอในรูปแบบการวิเคราะหต์ามล าดบั ดงันี ้
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นบุคคลของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ

ท่องเที่ยวและกีฬา 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหปั์จจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหค์วามผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรม
พลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  

ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะหปั์จจัยดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน กับ 
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ตอนท่ี 7 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน 
กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
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ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหปั์จจัยดา้นบุคคลของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวง

การทอ่งเทีย่วและกีฬา 

ตาราง 1 จ านวนและรอ้ยละของปัจจยัดา้นบคุคลของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา  

รายการ จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 95 46.80 
 หญิง 108 53.20 

รวม  203 100.0 
อาย ุ อาย ุ21 – 30 ปี 52 25.62 
 อาย ุ31 - 40 ปี 72 35.47 
 อาย ุ41 - 50 ปี 44 21.67 
 อาย ุ51 - 60 ปี 35 17.24 

รวม  203 100.0 
สถานภาพสมรส โสด 108 53.20 
 สมรส 86 42.37 
 หยา่รา้ง/มา่ย 4 1.97 
 แยกกนัอยู ่ 5 2.46 

รวม  203 100.0 
ระดบัต าแหนง่การรบัราชการ ขา้ราชการ 167 82.27 
 ขา้ราชการระดบัผูบ้รหิาร 3 1.48 
 ขา้ราชการระดบัอ านวยการ 5 2.46 
 ขา้ราชการระดบัวิชาการ 113 55.67 
 ขา้ราชการระดบัทั่วไป 46 22.66 
 ลกูจา้งประจ า 30 14.78 
 พนกังานราชการ 6 2.95 

รวม  203 100.0 
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ตาราง 1 (ตอ่) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ มธัยมปลาย   

 อนปุรญิญา 1 0.49 
 ปรญิญาตร ี 126 62.07 
 ปรญิญาโท 66 32.51 
 ปรญิญาเอก 10 4.93 

รวม  203 100.0 
ระยะเวลาการท างาน ต ่ากวา่ 5 ปี 69 33.99 
 ตัง้แต ่5-10 ปี 72 35.47 
 ตัง้แต ่11-15 ปี 32 15.76 
 ตัง้แต ่16 ปี ขึน้ไป 30 14.78 

รวม  203 100.0 
รายไดต้อ่เดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท  4 1.97 
 ตัง้แต ่15,001 - 20,000 บาท 82 40.39 
 ตัง้แต ่20,001 - 25,000 บาท 33 16.26 
 ตัง้แต ่25,001 - 30,000 บาท 27 13.30 
 ตัง้แต ่30,001 - 35,000 บาท 22 10.84 
 ตัง้แต ่35,001 - 40,000 บาท 14 6.90 
 ตัง้แต ่40,001 บาท ขึน้ไป 21 10.34 

รวม  203 100.0 
ประสบการณก์ารท างาน ไม่เคยมี 55 27.10 
 1แห่ง 59 29.06 
 2แห่ง 30 14.78 
 มากกวา่ 2 แหง่ 59 29.06 

รวม  203 100.0 
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จากตารางท่ี 1 พบว่าบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวน 203 คน จ าแนกขอ้มลูรายดา้นดงันี ้

เพศ บคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.20 เป็นเพศชาย จ านวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.80 

อาย ุบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ส่วนใหญ่อายรุะหว่าง 
31-40 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.47 รองลงมา อายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 52 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 25.62 อายุระหว่าง 40-50 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.67 และสุดทา้ย  
มีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.24 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ส่วนใหญ่
โสด จ านวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.20 รองลงมาไดแ้ก่ สมรส จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
42.37 แยกกันอยู่ 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.46 และสุดทา้ย หย่ารา้ง/ม่าย จ านวน 4 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 1.97 ตามล าดบั 

ระดบัต าแหน่งการรบัราชการ บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬาส่วนใหญ่ มีต าแหน่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 167 คน คิดเป็นรอ้ยละ 82.27 โดยแบ่งเป็น 
ผูบ้รหิาร จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.48 อ านวยการ จ านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.48 วิชาการ 
จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.67 ทั่วไป จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.66 รองลงมาไดแ้ก่ 
ลกูจา้งประจ า จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.78 และสดุทา้ย พนกังานราชการ จ านวน 6 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.95 ตามล าดบั 

ระดบัการศึกษาสงูสดุ บุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา สว่น
ใหญ่ระดบัการศึกษาปรญิญาตรี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.07 รองลงมาไดแ้ก่ ปรญิญา
โท จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.51 ปริญญาเอก จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.93 และ
สดุทา้ยอนปุรญิญา จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.49 ตามล าดบั 

ระยะเวลาการท างาน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 5-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.47 รองลงมาไดแ้ก่  
ต  ่ากว่า 5 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.99 ตัง้แต่ 11-15 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
15.76 และสดุทา้ย ตัง้แต ่16 ปีขึน้ไป จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.78 ตามล าดบั 

รายไดต้่อเดือน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ส่วนใหญ่ 
มีรายไดต้่อเดือนท่ี 15,001-20,000 บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.39 รองลงมาไดแ้ก่ 
ตัง้แต่ 20,001-25,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.26 ตัง้แต่ 25,001-30,000 บาท 
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จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.30 ตัง้แต่ 30,001-35,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
10.84 ตัง้แต ่40,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.34 และสดุทา้ย ตัง้แต ่35,001-
40,000 จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.90 ตามล าดบั 

ประสบการณ์การท างาน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา
ส่วนใหญ่ มีจ านวนเท่ากนัไดแ้ก่ 1แห่ง และมากกว่า 2 แห่ง จ านวน 59 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.06 
รองลงมาไดแ้ก่ ไม่เคยมี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.10 และสดุทา้ย 2 แห่ง จ านวน 30 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 14.78 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหปั์จจัยจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรกรมพลศึกษา 
กระทรวงการทอ่งเทีย่วและกฬีา 

ตาราง 2 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
กรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจงูใจในการปฏิบัตงิาน µ    ระดับความพงึพอใจ 
ความส าเรจ็ในการท างาน 4.46 0.52 มากท่ีสดุ 
การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 4.28 0.69 มากท่ีสดุ 
ความรบัผิดชอบ 4.63 0.51 มากท่ีสดุ 
ลกัษณะของงาน 3.96 0.52 มาก 
โอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 4.04 0.93 มาก 

ภาพรวม 4.27 0.55 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 2 พบว่าปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวง

การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.27,  = 0.55)  
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ส่วนใหญ่บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดา้นความ
รบัผิดชอบในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.63,  = 0.51) รองลงมา คือ บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จในการท างานในระดบัมากท่ีสุด (  µ = 4.46,  = 0.52) และ
สดุทา้ยบคุลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงานในระดบัมาก ( µ = 3.96, 
 = 0.52) ตามล าดบั 
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ตาราง 3 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความส าเรจ็ในการ
ท างานของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

µ    ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นคิดวา่ทา่นไดป้ฏิบตัิงานท่ีรบัผิดชอบอยา่งเตม็ความรู ้
ความสามารถ จนบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละประสบความส าเรจ็ได้
เป็นอยา่งดี 

4.49 0.60 มากท่ีสดุ 

ทา่นคิดวา่ หากทา่นท างานองคก์รแหง่นีต้อ่ไป จะมีโอกาสอยา่ง
สงูท่ีจะประสบความส าเรจ็ในอาชีพการงาน 

4.33 0.69 มากท่ีสดุ 

เม่ือพบปัญหาอปุสรรคการท างานทา่นมีการปรบัปรุงและ
วางแผนท่ีจะพฒันาการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ ในครัง้ตอ่ไป 

4.51 0.59 มากท่ีสดุ 

ทา่นเตม็ใจท่ีจะท างานตอ่ใหเ้สรจ็ ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงาน
ไปแลว้ หรือน างานไปท าตอ่ท่ีบา้น 

4.49 0.62 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.46 0.52 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 3 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ของบคุลากร ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจ
ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.46,  = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบคุลากรสว่นใหญ่เลือกตอบ
ขอ้ เม่ือพบปัญหาอุปสรรคการท างานท่านมีการปรบัปรุง และวางแผนท่ีจะพฒันาการท างานใหด้ี
ยิ่งขึน้ ในครัง้ต่อไป ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.51,  = 0.59) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านได้
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความรู ้ความสามารถ จนบรรลุวัตถุประสงค์และประสบ

ความส าเร็จได้เป็นอย่างดี  ในระดับมากท่ีสุ (µ (4.49,  = 0.60) และสุดท้าย ท่านคิดว่า  
หากท่านท างานองคก์รแห่งนีต้่อไป จะมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบความส าเรจ็ในอาชีพการงาน 
ในระดบัมากท่ีสดุ (µ = 4.33,  = 0.69) ตามล าดบั 
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ตาราง 4 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถือของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นไดร้บัการยอมรบัและความไวว้างใจในการท างาน การ
แสดงความคิดเหน็ท่ีเป็นประโยชนต์อ่ผูบ้รหิาร 

4.24 0.75 มากท่ีสดุ 

ทา่นไดร้บัการมีสว่นรว่มในการจดัท าแผนงาน และการ
ตดัสินใจเรื่องส าคญัขององคก์ร 

4.21 0.82 มากท่ีสดุ 

ทา่นไดร้บัการยอมรบัในความสามารถ และไวว้างใจจากเพื่อน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

4.30 0.75 มากท่ีสดุ 

การไดร้บัค าชมเชยจากการปฏิบตัิงาน ท าใหมี้ก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานมากขึน้ 

4.36 0.74 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.28 0.69 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 4 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ  
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก
ท่ีสุด (µ = 4.28,  = 0.69) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ เลือกตอบข้อ  
การไดร้บัค าชมเชยจากการปฏิบตัิงาน ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมากขึน้ ในระดบัมากท่ีสดุ 
( µ = 4.36,  = 0.74) รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ และไว้วางใจ 
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับมากท่ีสุด (  µ = 4.30,  = 0.75) และสุดท้าย  
ท่านไดร้บัการมีส่วนรว่มในการจดัท าแผนงาน และการตดัสินใจเรื่องส าคญัขององคก์ร ในระดบั
มากท่ีสดุ ( µ = 4.21,  = 0.82) ตามล าดบั 
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ตาราง 5 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความรบัผิดชอบ
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ด้านความรับผิดชอบ 

µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

เม่ือทา่นไดร้บัการมอบหมายงาน ทา่นจะตัง้ใจท างานและ
ปฏิบตัิงานอยา่งเตม็ความสามารถของทา่น 

4.69 0.55 มากท่ีสดุ 

มีสว่นรว่มในการตดัสินใจในงานท่ีชอบ 4.57 0.61 มากท่ีสดุ 
ภาพรวม 4.63 0.51 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 5 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ของบุคลากร 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด  
( µ  =  4.63,  =  0.51) เม่ื อพิ จารณ ารายข้อ  พบว่าบุ คลากรส่ วน ให ญ่ เลื อกตอบข้อ  
เม่ือท่านไดร้บัการมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานและปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
ของท่าน ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.69,  = 0.55) รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในงานท่ีชอบ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.57,  = 0.61) ตามล าดบั 
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ตาราง 6 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นลกัษณะของงาน
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ด้านลักษณะของงาน 

µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นมกัจะไดร้บัมอบหมายใหท้  างานที่ส  าคญัขององคก์ร  4.15 0.83 มาก 
ทา่นชอบที่องคก์รมอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสใหท้า่นไดแ้สดงความรู ้
ความสามารถไปใชอ้ยา่งเตม็ท่ีดว้ยตนเอง 

4.35 0.70 มากท่ีสดุ 

ทา่นสนกุกบัการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย 4.36 0.66 มากท่ีสดุ 
ปัจจบุนัทา่นไมไ่ดท้  างานที่เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถและ
ความถนดัของท่าน 

2.72 1.41 ปานกลาง 

ทา่นรูส้กึวา่งานท่ีทา่นท ามีความทา้ทาย และช่วยใหท้า่นไดเ้รยีนรู ้
และมีประสบการณม์ากขึน้ 

4.19 0.90 มาก 

ภาพรวม 3.96 0.52 มาก 

 
จากตาราง 6 พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นลกัษณะของงาน ของบุคลากร

กรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจในระดบัมาก ( µ = 3.96, 
 = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ ท่านสนุกกับการท างาน 
ท่ีไดร้บัมอบหมาย ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.36,  = 0.66) รองลงมา คือ ท่านชอบท่ีองคก์ร
มอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความรูค้วามสามารถไปใช้อย่างเต็มท่ีดว้ยตนเอง  
ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.35,  = 0.70) และสุดท้าย ปัจจุบันท่านไม่ได้ท างานท่ีเหมาะสม 
กับความรู ้ความสามารถและความถนัดของท่าน ในระดับปานกลาง ( µ = 2.72,  = 1.41) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 7 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดร้บั
ความกา้วหนา้ในอนาคตของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

องคก์รของทา่นมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ 
ในสายอาชีพ 

4.24 0.75 มากท่ีสดุ 

ทา่นไดร้บัการสนบัสนนุในการเลื่อนต าแหน่งงานใหส้งูขึน้ 4.21 0.82 มากท่ีสดุ 
การพฒันาและการเรียนรูข้องท่านสง่ผลต่อความกา้วหนา้ 
ในสายอาชีพ 

4.30 0.75 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.04 0.93 มาก 

 

จากตาราง 7 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ 
ในอนาคต ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจ 
ในระดบัมาก ( µ = 4.04,  = 0.93) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ 
การพัฒนาและการเรียนรูข้องท่านส่งผลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ ในระดับมากท่ีสุด  
( µ = 4.30,  =  0.75) รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.24,  = 0.75) และสดุทา้ย ท่านไดร้บัการ
สนบัสนนุในการเลื่อนต าแหน่งงานใหส้งูขึน้ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.21,  = 0.82) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหปั์จจัยสุขลักษณะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรและ
เจ้าหน้าทีข่องกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 

ตาราง 8 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน มีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัตงิาน µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

เงินเดือน 3.68 0.99 มาก 
ความมั่นคงในงาน 4.24 0.77 มากท่ีสดุ 
สภาพการท างาน 4.31 0.71 มากท่ีสดุ 
ลกัษณะของอาชีพ 4.27 0.75 มากท่ีสดุ 
นโยบายและการบรหิาร 3.82 0.89 มาก 
การปกครองบงัคบับญัชา 4.07 0.87 มาก 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนรว่มงาน 4.26 0.68 มากท่ีสดุ 

รวม 4.09 0.67 มาก 

 
จากตาราง 8 พบว่า ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก 
( µ = 4.09,  = 0.67) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตัิงาน ดา้นสภาพการท างาน ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.31,  = 0.71) รองลงมา คือ 
ด้านลักษณะของอาชีพ ในระดับมากท่ีสุด (  µ = 4.27,  = 0.75) และสุดท้ายบุคลากร 
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นเงินเดือน ในระดบัมาก ( µ = 3.68,  =0.99) ตามล าดบั 
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ตาราง 9 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นเงินเดือนมี
ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

เงนิเดอืน µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ไดร้บัในปัจจบุนัมีความ
เหมาะสมกบัปรมิาณหรอืภารกิจท่ีปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ 

3.75 1.08 มาก 

ทา่นพอใจกบัเงินเดือนของทา่นในสายอาชีพของทา่น 3.67 1.15 มาก 
ทา่นจะลาออกเม่ือองคก์รอ่ืนใหค้า่ตอบแทนท่ีสงูกวา่ 3.47 1.53 มาก 
ทา่นไดร้บัการประเมินเลื่อนขัน้เงินเดือน จากหน่วยงานของทา่นอยา่ง
ยตุิธรรม 

3.81 1.07 มาก 

หน่วยงานสนบัสนนุ ยกยอ่ง ใหร้างวลั แก่บคุลากร/ทีมงานท่ีมีการ
พฒันาการเรยีนรู ้สรา้งนวตักรรม หรือท่ีมีผลการด าเนินงานที่มี
ประสทิธิภาพ 

3.70 1.15 มาก 

รวม 3.68 0.99 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า ปัจจัยสุขลกัษณะในการปฏิบัติงาน ดา้นเงินเดือน มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึง
พอใจในระดบัมาก ( µ = 3.68,  = 0.99) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่สว่นใหญ่บคุลากรเลือกตอบ
ขอ้ ท่านไดร้บัการประเมินเลื่อนขัน้เงินเดือน จากหน่วยงานของท่านอยา่งยตุิธรรม ในระดบัมาก ( µ 
= 3.81,  = 1.07) รองลงมา คือ รายได ้ค่าตอบแทน และสวัสดิการท่ีไดร้บัในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ ในระดับมาก (  µ = 3.75,  = 1.08) และ
สดุทา้ยท่านจะลาออกเม่ือองคก์รอ่ืนใหค้า่ตอบแทนท่ีสงูกว่า  ในระดบัมาก ( µ = 3.47,  = 1.53) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 10 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นความ
มั่นคงในงานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

ความม่ันคงในงาน µ   ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นมีความรูส้กึวา่มีความมั่นคงกบังานที่ท  าอยูใ่นขณะนี ้ 4.24 0.91 มากท่ีสดุ 
ทา่นมีความภมูิใจท่ีเป็นสว่นหนึ่ง ท าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้และเป็นท่ี
รูจ้กั 

4.31 0.78 มากท่ีสดุ 

การประเมินความรู ้ความสามารถ เพ่ือเขา้สูต่  าแหน่งตา่ง ๆ อยู่บนพืน้ฐาน
แหง่ความถกูตอ้ง เหมาะสม มีความยตุิธรรม และสามารถเช่ือมั่นใน
เกณฑก์ารประเมินได ้

4.16 0.88 มาก 

รวม 4.24 0.77 มากทีสุ่ด 

 
จากตาราง 10 พบว่า ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงาน  

มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.24,  = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าสว่น
ใหญ่บุคลากรเลือกตอบข้อ ท่านมีความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่ง ท าให้องค์กรมีความก้าวหน้า 
และเป็นท่ีรูจ้ัก ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.31,  = 0.78) รองลงมา คือ ท่านมีความรูส้ึกว่า 
มีความมั่นคงกบังานท่ีท าอยู่ในขณะนี ้ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.24,  = 0.91) และสดุทา้ยการ
ประเมินความรู ้ความสามารถ เพื่อเขา้สูต่  าแหน่งตา่ง ๆ อยูบ่นพืน้ฐานแห่งความถกูตอ้ง เหมาะสม 
มีความยตุิธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑก์ารประเมินได ้ ในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.88) 
ตามล าดบั 
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ตาราง 11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นสภาพการ
ท างานมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

สภาพการท างาน µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทั่วไปในท่ีท างาน เช่น เสียง แสงสวา่ง การ
ถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและสง่เสรมิใหท้่านท างานสะดวก 

4.41 0.73 มากท่ีสดุ 

หน่วยงานของทา่นมีการจดับรกิารหรอืสิ่งอ  านวยความสะดวก เช่น น า้ด่ืม 
หอ้งพกั หอ้งน า้ หอ้งสว้ม ท่ีเพียงพอกบัความตอ้งการ 

4.32 0.89 มากท่ีสดุ 

การจดัสถานที่ในการท างานเป็นสดัสว่น สะอาด เป็นระเบียบเรียบรอ้ย
สะดวกต่อการท างาน และมีวสัดอุปุกรณใ์นการปฏิบตัิงานมีจ านวน
เพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะน ามาใช ้

4.34 0.80 มากท่ีสดุ 

ทา่นรูส้กึปลอดภยัในชีวิต และทรพัยส์ินตลอดเวลาท่ีปฏิบตัิงานภายใน
หน่วยงานแหง่นี ้

4.16 0.97 มาก 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยใหท้า่นสามารถปฏิบตัิงาน และสืบคน้
ความรูท่ี้ใชใ้นการท างานและพฒันาตนเอง ไดง้่าย  สะดวก และรวดเรว็ 

4.34 0.76 มากท่ีสดุ 

หน่วยงานของทา่นมีแหลง่เรยีนรู ้ เช่น หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้
ฯลฯ ท่ีเหมาะสมตอ่การเรยีนรู ้

4.31 0.78 มากท่ีสดุ 

รวม 4.31 0.71 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 11 พบว่า ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นสภาพการท างาน มีผลตอ่
ความผูกพันต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.31,  = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบขอ้ สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทั่วไปในท่ีท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง  
การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่านท างานสะดวก ในระดับมากท่ีสุด  
( µ = 4.41,  = 0.73) รองลงมา คือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยให้ท่านสามารถ
ปฏิบัติงาน และสืบคน้ความรูท่ี้ใชใ้นการท างานและพัฒนาตนเอง ไดง้่าย  สะดวก และรวดเร็ว  
ในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.34,  = 0.76) และสุดทา้ย ท่านรูส้ึกปลอดภัยในชีวิต และทรพัยส์ิน
ตลอดเวลาท่ีปฏิบตัิงานภายในหน่วยงานแห่งนี ้ ในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.97) ตามล าดบั 
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ตาราง 12 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นลกัษณะ
ของอาชีพมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

ลักษณะของอาชพี µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นแสดงออกถึงความภมูิใจในอาชีพการงานของทา่นตอ่ผูอ่ื้น 4.26 0.77 มากท่ีสดุ 
ทา่นคิดวา่การอยูอ่งคก์รนี ้เป็นท่ียอมรบัของคนทั่วไป และท าใหท้า่นมี
เกียรติและศกัดิศ์รใีนการท างาน  

4.29 0.78 
มากท่ีสดุ 

รวม 4.27 0.75 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 12 พบว่า ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของอาชีพ  
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.27,  = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าสว่น
ใหญ่บคุลากรเลือกตอบขอ้ ท่านคิดว่าการอยู่องคก์รนี ้เป็นท่ียอมรบัของคนทั่วไป และท าใหท้่านมี
เกียรติและศักดิ์ศรีในการท างาน  ในระดับมากท่ีสุด  ( µ  =  4.29,  =  0.78) รองลงมา  
คือ ท่านแสดงออกถึงความภมูิใจในอาชีพการงานของท่านตอ่ผูอ่ื้น ในระดบัมากท่ีสดุ (  µ = 4.26, 
 = 0.77) ตามล าดบั 
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ตาราง 13 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นนโยบาย
และการบรหิารมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

นโยบายและการบริหาร µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นเตม็ใจและยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามนโยบายขององคก์รอย่างเครง่ครดั 4.21 0.82 มากท่ีสดุ 
การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไมไ่ดใ้นองคก์รแตท่า่นก็ไมพ่รอ้ม
ยอมรบัการเปลี่ยนแปลงนัน้ 

3.16 1.52 มาก 

ทา่นเช่ือมั่นวา่นโยบาย/วิสยัทศันข์ององคก์รจะน าไปสูก่ารบรรลุ
เปา้หมาย 

4.08 0.88 มาก 

รวม 3.82 0.89 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่า ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร  
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมาก ( µ = 3.82,  = 0.89) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
ส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบข้อ ท่านเต็มใจและยินดี ท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร 
อย่างเครง่ครดั ในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.21,  = 0.82) รองลงมา คือ ท่านเช่ือมั่นว่านโยบาย/
วิสัยทัศน์ขององค์กรจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ในระดับมาก (  µ = 4.08,  = 0.88)  
และสุดท้าย การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม่ได้ในองค์กรแต่ท่านก็ไม่พรอ้มยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงนัน้  ในระดบัมาก ( µ = 3.16,  = 1.52) ตามล าดบั 
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ตาราง 14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชามีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

การปกครองบังคับบัญชา µ  ระดับความพงึ
พอใจ 

ผูบ้งัคบับญัชามีการชีแ้จงใหผู้ป้ฏิบตัิหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจใน
นโยบายและแนวทางการปฏิบตัิงานตา่ง ๆ อยา่งชดัเจน 

4.09 0.85 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และสอนงานทา่นเพ่ือใหบ้รรลเุปา้หมายใน
การท างาน 

4.10 0.90 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคต่อบคุลากรภายในองคก์ร ยอมรบัฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบคุลากร 

4.06 0.95 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอด แบง่ปันความรู ้ใหมี้การ
เรยีนรูอ้ยา่งตอ่เน่ือง โดยไมเ่ลือกปฏิบตัิ 

4.06 0.92 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชามีการสง่เสรมิขวญัก าลงัใจ มีการกระตุน้ แรงจงูใจการ
ปฏิบตัิงานอยา่งสม ่าเสมอ 

4.03 0.97 มาก 

รวม 4.07 0.87 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่า ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมาก ( µ = 4.07,  = 0.87) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า 
ส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบข้อ ผู้บังคับบัญชาให้ค  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายในการท างาน ในระดับมาก ( µ = 4.10,  = 0.90) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชา 
มีการชีแ้จงใหผู้ป้ฏิบตัิหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิงานต่าง ๆ 
อย่างชดัเจน ในระดบัมาก ( µ = 4.09,  = 0.85) และสดุทา้ย ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสรมิขวญั
ก าลังใจ มีการกระตุน้ แรงจูงใจการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ  ในระดับมาก ( µ = 4.03,  = 
0.97) ตามล าดบั 
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ตาราง 15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ในระดบัมากหรอืนอ้ยเพียงใด 

ความสัมพันธกั์บผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพือ่น
ร่วมงาน 

µ  ระดับความพงึ
พอใจ 

ผูบ้งัคบับญัชาสง่เสรมิ สนบัสนนุ เปิดโอกาสใหบ้คุลากรวางแผน
พฒันาตนเอง เพ่ือใหเ้กิดการเรียนรูอ้ยา่งตอ่เน่ือง 

4.13 0.91 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับคุลากร และเม่ือ
ประสบปัญหาในการท างานผูป้ฏิบตัิงานสามารถปรกึษาหารอืได ้

4.10 0.92 มาก 

ทา่นและเพื่อนรว่มงานใหค้วามสนิทสนม สามารถปรกึษาปัญหาการ
ท างาน ใหค้วามช่วยเหลือกนัท างาน 

4.31 0.72 มากท่ีสดุ 

ปัจจบุนัทา่นมีความสขุในการท างานกบัเพ่ือนรว่มงาน 4.33 0.72 มากท่ีสดุ 
ทา่นสามารถท างานเป็นทีม เพ่ือใหเ้กิดความรว่มมือ และการท างานท่ี
มีคณุภาพ 

4.41 0.66 มากท่ีสดุ 

รวม 4.26 0.68 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 15 พบว่า ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของบุคลากร
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด  
( µ  =  4.26,  =  0.68) เม่ื อพิ จารณ ารายข้อ  พบว่าส่ วน ให ญ่ บุ คลากรเลื อกตอบข้อ  
ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความรว่มมือ และการท างานท่ีมีคณุภาพ ในระดบัมากท่ีสดุ 
( µ = 4.41,  = 0.66) รองลงมา คือ ปัจจุบันท่านมีความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน  
ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.33,  = 0.72) และสดุทา้ย บงัคบับญัชาสรา้งบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง
กับบุคลากร และเม่ือประสบปัญหาในการท างานผู้ปฏิบัติงานสามารถปรึกษาหารือได ้  
ในระดบัมาก ( µ = 4.10,  = 0.92) ตามล าดบั 
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ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรและเจ้าหน้าที่ของ
กรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเทีย่วและกฬีา 

ตาราง 16 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  

ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศกึษา µ   ระดับ 
ความพงึพอใจ 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 4.16 0.73 มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีการท างานเพื่อองคก์ร 4.35 0.63 มากท่ีสดุ 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกองคก์ร 3.44 0.70 มาก 

รวม 3.98 0.64 มาก 

 

จากตารางท่ี 16 พบว่าความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก ( µ = 3.98,  = 0.64) เม่ือพิจารณาราย
ด้าน พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบข้อ ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างาน 
เพื่อองคก์ร ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.35,  = 0.63) รองลงมา คือ การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์รในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.73) และสดุทา้ย ความตอ้งการในการเป็น
สมาชิกองคก์ร ในระดบัมาก ( µ = 3.44,  = 0.70) ตามล าดบั 
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ตาราง 17 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร ดา้นการยอมรบันโยบาย 
เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

การยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร µ   ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นมีโอกาสรว่มวางแผนงานตามภารกิจและหนา้ท่ีขององคก์ร เพื่อ
ไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายองคก์ร 

4.22 0.85 มากท่ีสดุ 

ทา่นปฏิบตัิตามคา่นิยมขององคก์ร 4.08 0.88 มาก 
ทา่นคิดวา่ทา่นมีเปา้หมายด าเนินการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายและ
เปา้หมายองคก์ร 

4.17 0.85 มาก 

ทา่นมีวิธีปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งจากนโยบายและเปา้หมายองคก์ร เพื่อ
บรรลเุปา้หมายองคก์รเดียวกนั 

3.95 1.01 มาก 

ทา่นจะมุง่มั่นและเตม็ใจน านโยบายองคก์รไปปฏิบตัิอยา่งเตม็
ความสามารถ 

4.26 0.74 มากท่ีสดุ 

ทา่นคิดวา่นโยบายและเปา้หมายองคก์ร สามารถสรา้งความสขุและ
คณุภาพชีวิตใหก้บัประชาชนได ้

4.27 0.78 มากท่ีสดุ 

รวม 4.16 0.73 มาก 

 

จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมาย  
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก 
( µ = 4.16,  = 0.73) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบขอ้ ท่านคิดว่า
นโยบายและเปา้หมายองคก์ร สามารถสรา้งความสขุและคณุภาพชีวิตใหก้บัประชาชนได ้ในระดบั
มากท่ีสุด ( µ = 4.27,  = 0.78) รองลงมา คือ ท่านจะมุ่งมั่นและเต็มใจน านโยบายองค์กร 
ไปปฏิบตัิอย่างเต็มความสามารถ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.26,  = 0.74) และสดุทา้ย ท่านมีวิธี
ปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างจากนโยบายและเป้าหมายองคก์ร เพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์รเดียวกัน ใน
ระดบัมาก ( µ = 3.95,  = 1.01) ตามล าดบั 
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ตาราง 18 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเท
อยา่งเตม็ท่ีการท างานเพ่ือองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความพยายามทุ่มเทอย่างเตม็ทีก่ารท างานเพือ่องคก์ร µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความรูค้วามสามารถ เพ่ือ
บรรลวุตัถปุระสงคแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร 

4.40 0.64 มากท่ีสดุ 

ทา่นมีความคิดรเิริม่วิธีการ เพ่ือใชใ้นการสรา้งและปรบัปรุงการท างาน
ใหดี้ขึน้อยา่งตอ่เน่ืองตลอดเวลา 

4.33 0.73 มากท่ีสดุ 

ทา่นน าความรูท่ี้ไดจ้ากการเรียนรูแ้ละการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ัง้จาก
ภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและปรบัปรุงงานให้
ดีขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

4.37 0.68 มากท่ีสดุ 

ทา่นมีความซ่ือสตัยแ์ละจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร โดยค านงึถงึประโยชน์
ขององคก์รเป็นท่ีตัง้ 

4.31 0.76 มากท่ีสดุ 

ทา่นไดส้ละเวลาสว่นตวั เพ่ือปฏิบตัิหนา้ท่ีท่ีไดร้บัผิดชอบจนแลว้เสรจ็
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.33 0.75 มากท่ีสดุ 

รวม 4.35 0.63 มากทีสุ่ด 

 

จากตาราง 18 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ี 
การท างานเพื่อองคก์ร ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความ
พึงพอใจในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.35,  = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากร
เลือกตอบข้อ ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรูค้วามสามารถ เพื่อบรรลุ
วตัถปุระสงคแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.40,  = 0.64) รองลงมา คือ 
ท่านน าความรูท่ี้ไดจ้ากการเรยีนรูแ้ละการแลกเปลี่ยนเรยีนรูท้ัง้จากภายนอกและภายในองคก์รมา
ใชใ้นการพัฒนางานและปรบัปรุงงานใหด้ีขึน้อย่างต่อเน่ือง ในระดบัมากท่ีสุด (  µ = 4.37,  = 
0.68) และสุดท้าย ท่านมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค านึงถึงประโยชน์ 
ขององคก์รเป็นท่ีตัง้ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.31,  = 0.76) ตามล าดบั 
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ตาราง 19 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัตอ่องคก์ร ดา้นความตอ้งการในการ
เป็นสมาชิกองคก์ร ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความต้องการในการเป็นสมาชกิองคก์ร µ  ระดับ 
ความพงึพอใจ 

ทา่นตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานกบัองคก์รนีจ้นกวา่จะเกษียณอายรุาชการ 3.98 1.33 มาก 
ทา่นยอมรบัเกือบทัง้หมดของงานท่ีไดร้บัมอบหมายเพ่ือท่ีจะท างาน
ตอ่ไปในองคก์รนี ้

3.91 1.12 มาก 

ทา่นมีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีช่วยสง่เสรมิภาพลกัษณข์อง
องคก์รอย่างสม ่าเสมอ 

4.04 0.95 มาก 

ทา่นรูส้กึวา่การตดัสินใจท างานในองคก์รนีเ้ป็นสิ่งท่ีผิดพลาด 1.64 1.17 นอ้ยท่ีสดุ 
ทา่นไมค่ิดจะไปปฏิบตัิงานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดร้บัต าแหน่งและ
เงินเดือนท่ีดีกวา่ 

3.30 1.52 ปานกลาง 

ทา่นเขา้รว่มกิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ 4.36 0.74 มากท่ีสดุ 
ทา่นรูส้กึจงรกัภกัดีกบัองคก์รเพียงเลก็นอ้ย 2.03 1.34 นอ้ย 
ทา่นมีความภมูิใจอยา่งมากท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้ 4.25 0.83 มากท่ีสดุ 

รวม 3.44 0.70 มาก 

 

จากตาราง 19 พบวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ร ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกองคก์ร 
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก 
( µ = 3.44,  = 0.70) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบขอ้ ท่านเขา้รว่ม
กิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.36,  = 0.74) รองลงมา คือ 
ท่านมีความภมูิใจอย่างมากท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.25,  = 0.83) และ
สุดทา้ย ท่านรูส้ึกว่าการตดัสินใจท างานในองคก์รนีเ้ป็นสิ่งท่ีผิดพลาด ในระดบันอ้ยท่ีสุด ( µ = 
1.64,  = 1.17) ตามล าดบั 
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ตอนที ่5 ผลการวิเคราะหปั์จจัยดา้นบุคคลทีส่่งผลตอ่ความผูกพันต่อองคก์รของ
บุคลากรและเจ้าหน้าที่ของกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเทีย่วและกฬีา 

ตาราง 20 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง เพศ กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรม 
พลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร t df F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร 1.52 201 5.32 0.131 

ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีการท างานเพื่อองคก์ร 0.71 201 8.04 0.480 

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 2.76 201 0.84 0.006* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ เพศ กบัความผกูพนั
ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น พบว่า เพศ
มีความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร และดา้นความ
พยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์รไม่แตกต่างกัน และเพศมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 21 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง อาย ุกบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรม
พลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 16.612 3 5.537 12.078 0.000* 
ภายในกลุม่ 91.233 199 0.458   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีการท างานเพ่ือองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 13.923 3 4.641 14.103 0.000* 
ภายในกลุม่ 65.484 199 0.329   

 รวม 79.407 202    
ความตอ้งการในการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 16.079 3 5.360 12.651 0.000* 
ภายในกลุม่ 84.308 199 0.424   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกต่างของ อาย ุกบัความผกูพนั

ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น พบว่า อายุ
มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความ
พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่ง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 22 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง สถานภาพสมรส กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของ
บคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา  

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและ
คา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 12.813 3 4.271 8.944 .000* 
ภายในกลุม่ 95.032 199 .478   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
การท างานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 9.852 3 3.284 9.396 .000* 
ภายในกลุม่ 69.555 199 .350   

 รวม 79.407 202    
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 11.509 3 3.836 8.590 .000* 
ภายในกลุม่ 88.877 199 .447   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ สถานภาพสมรส กบั

ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น 
พบว่า สถานภาพสมรส มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการเป็น
สมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 23 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง ระดบัต าแหนง่การรบัราชการ กบั ความผกูพนัตอ่
องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 54.885 5 10.977 40.833 .000* 
ภายในกลุม่ 52.959 197 .269   

 รวม 107.845 202    

ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
การท างานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 38.044 5 7.609 36.239 .000* 
ภายในกลุม่ 41.362 197 .210   

 รวม 79.407 202    
ความตอ้งการในการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 52.284 5 10.457 42.824 .000* 
ภายในกลุม่ 48.103 197 .244   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกตา่งของ ระดบัต าแหน่งการรบั

ราชการ กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
จ าแนกรายดา้น พบว่า ระดับต าแหน่งการรบัราชการ มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบั
นโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อ
องคก์ร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 24 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง ระดบัการศกึษาสงูสดุ กบั ความผกูพนัตอ่องคก์ร
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 4.960 3 1.653 3.198 .025* 
ภายในกลุม่ 102.885 199 .517   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
การท างานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 5.056 3 1.685 4.511 .004* 
ภายในกลุม่ 74.351 199 .374   

 รวม 79.407 202    

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 7.072 3 2.357 5.027 .002* 
ภายในกลุม่ 93.315 199 .469   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกตา่งของ ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกราย
ดา้น พบวา่ ระดบัการศกึษาสงูสดุ มีความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและ
คา่นิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 25 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง ระยะเวลาการท างาน กบั ความผกูพนัตอ่องคก์ร
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F sig 
การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 8.120 3 2.707 5.401 .001* 
ภายในกลุม่ 99.724 199 .501   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่ง
เตม็ท่ีการท างานเพ่ือองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 9.671 3 3.224 9.199 .000* 
ภายในกลุม่ 69.735 199 .350   

 รวม 79.407 202    
ความตอ้งการในการเป็น
สมาชิกขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 7.825 3 2.608 5.608 .001* 
ภายในกลุม่ 92.561 199 .465   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกตา่งของ ระยะเวลาการท างาน 

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกราย
ดา้น พบว่า ระยะเวลาการท างาน มีความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและ
คา่นิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 26 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง เงินเดือน กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากร
กรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig 

การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 31.235 6 5.206 13.319 .000 
ภายในกลุม่ 76.609 196 .391   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
การท างานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 28.543 6 4.757 18.332 .000 
ภายในกลุม่ 50.863 196 .260   

 รวม 79.407 202    
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 27.036 6 4.506 12.040 .000 
ภายในกลุม่ 73.351 196 .374   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ เงินเดือน กับความ

ผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น 
พบว่า เงินเดือน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองค์กร และความต้องการ  
เป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  



  105 

ตาราง 27 การวิเคราะหค์วามแตกตา่งระหวา่ง ประสบการณใ์นการท างาน กบั ความผกูพนั 
ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพันต่อองคก์ร แหล่งความแปรปรวน df SS MS F sig 
การยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และคา่นิยมขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 13.367 3 4.456 9.385 .000* 
ภายในกลุม่ 94.477 199 .475   

 รวม 107.845 202    
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี
การท างานเพื่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 9.672 3 3.224 9.200 .000* 
ภายในกลุม่ 69.735 199 .350   

 รวม 79.407 202    

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุม่ 8.982 3 2.994 6.519 .000* 
ภายในกลุม่ 91.404 199 .459   

 รวม 100.387 202    

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ ประสบการณ์ 

ในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียว 
และกีฬา จ าแนกรายด้าน พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรด้าน 
การยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ี  
การท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่6 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่าง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน กับ 
ความผูกพนัตอ่องคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการทอ่งเทีย่วและกีฬา 

ตาราง 28 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน กบั ความผกูพนัตอ่องคก์ร
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการทอ่งเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ปัจจัยจงูใจในการปฏิบัตงิาน 
r sig ระดับ

ความสัมพันธ ์
การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .859 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .794 .000* มาก 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .667 .000* ปานกลาง 

รวม .834 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 28 พบวา่ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนั

ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ใน
ระดบัมาก (r = .834) เม่ือจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนัองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ( r=.859) รองลงมา ด้าน 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยู่ในระดบัมาก (r=.794) และสดุทา้ย ดา้น
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.667) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจ 
ในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยัความส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 29 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความส าเรจ็ในงานกบั
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านความส าเร็จในงาน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .750 .000* ปานกลาง 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .738 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .580 .000* ปานกลาง 

รวม .742 .000* ปานกลาง 

มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 29 พบวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเรจ็ในงาน
กบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .742) เมื่อจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนัองคก์ร
ดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 
(r=.750) รองลงมา ดา้นความพยายามทุม่เทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพ่ือองคก์ร อยูใ่นระดบัปาน
กลาง (r=.738) และสดุทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(r=.580) นั่นคอื ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเรจ็ในงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 30 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นบัถือกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .763 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .697 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .588 .000* ปานกลาง 

รวม .736 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 30 พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นการไดร้บั

การยอมรบันับถือกับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียว 
และกีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง (r = .736) เม่ือจ าแนกรายดา้น ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความสมัพันธ์  
อยู่ในระดบัมาก (r=.763) รองลงมา ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.697) และสุดทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร  
อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.588) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
นบัถือกบัความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยัความส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
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ตาราง 31 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความรบัผิดชอบใน
งานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านความรับผิดชอบ 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .588 .000* ปานกลาง 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .594 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .370 .000* นอ้ย 

รวม .555 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 31 พบว่า ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นความ

รบัผิดชอบในงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .555) เม่ือจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความ
ผกูพนัองคก์รดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
ปานกลาง (r=.597) รองลงมา ดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยู่ใน
ระดับปานกลาง (r=.588) และสุดทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ใน
ระดบันอ้ย (r=.370) นั่นคือ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความรบัผิดชอบกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 32 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงานกบั
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านลักษณะของงาน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .729 .000* ปานกลาง 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .693 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .604 .000* ปานกลาง 

รวม .728 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 32 พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะ

ของงานกับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ ในระดับปานกลาง ( r = .728) เม่ือจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความสมัพันธ์ 
อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.729) รองลงมา ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อ
องค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.693) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.604) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นลักษณะ 
ของงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยัความส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดบั .05 
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ตาราง 33 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดร้บั
ความกา้วหนา้ในอนาคตกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 

ดา้นโอกาสทีจ่ะไดรั้บ
ความก้าวหน้าในอนาคต 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .829 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .711 .000* ปานกลาง 

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .675 .000* ปานกลาง 

รวม .798 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 33 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นโอกาส 

ท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคตกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวง
การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .798) เม่ือจ าแนกรายดา้น  
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก (r=.829) รองลงมา ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างาน
เพื่อองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.711) และสุดทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิก 
ขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.675) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาส 
ท่ีจะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคตกับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก  
อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่7 ผลการวิเคราะหว์ิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่าง ปัจจัยสุขลักษณะใน
การปฏิบัตงิาน กับ ความผูกพันตอ่องคก์รของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ
ทอ่งเทีย่วและกีฬา 
ตาราง 34 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่ง ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัตอ่

องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัตงิาน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .892 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .759 .000* มาก 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .747 .000* ปานกลาง 

รวม .864 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 34 พบวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานกบัความ

ผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพนัธ์
อยู่ในระดบัมาก (r = .864) เม่ือจ าแนกรายดา้น ส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นการยอมรบั
นโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมาก (r=.892) รองลงมา ดา้น
ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (r=.759) และสดุทา้ย ดา้น
ความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ( r=.747) นั่ นคือ ปัจจัย
สขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน กบัความผกูพันตอ่องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยั
ความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 35 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นเงินเดือนกบั
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านเงนิเดอืน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .775 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .620 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .679 .000* ปานกลาง 

รวม .749 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 35 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 

ดา้นเงินเดือนกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .749) เม่ือจ าแนกรายดา้น ส่วนใหญ่มีความ
ผกูพนัองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
มาก (r=.775) รองลงมา ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง 
(r=.679) และสุดท้าย ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยู่ในระดับ 
ปานกลาง (r=.620) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานดา้นเงินเดือนกับความผูกพัน 
ตอ่องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 36 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นความมั่นคงใน
งานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ดา้นความม่ันคงในงาน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .807 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .759 .000* มาก 

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .704 .000* ปานกลาง 

รวม .816 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 36 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 

ด้านความมั่ นคงในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .816) เม่ือจ าแนกรายดา้น  
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก (r=.807) รองลงมา ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างาน
เพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (r=.759) และสดุทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.704) นั่นคือ ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นความมั่นคงในงาน
กับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดบั .05 
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ตาราง 37 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการท างาน
กบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านสภาพการท างาน 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .417 .000* นอ้ย 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .334 .000* นอ้ย 

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .200 .000* นอ้ยท่ีสดุ 

รวม .342 .000* น้อย 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 37 พบวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการ
ท างานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
โดยรวมความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบันอ้ย (r = .342) เมื่อจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนั
องคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบันอ้ย 
(r=.417) รองลงมา ดา้นความพยายามทุม่เทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพ่ือองคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ย 
(r=334) และสดุทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ (r=.
200)  นั่นคือ ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการท างานกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 38 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสถานะของ
อาชีพกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านสถานะของอาชีพ 

r sig ระดับ
ความสัมพันธ ์

การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .797 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .747 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .679 .000* ปานกลาง 

รวม .799 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 38 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 

ด้านความมั่ นคงในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .799) เม่ือจ าแนกรายดา้น  
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก (r=.797) รองลงมา ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างาน
เพื่อองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.747) และสุดทา้ย ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.679) นั่นคือ ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสถานะ
ของอาชีพกับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 39 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและ 
การบรหิารกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
r sig ระดับ

ความสัมพันธ ์
การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .779 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .721 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .784 .000* มาก 

รวม .822 .000* มาก 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 39 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง  
การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .822) เม่ือจ าแนกรายดา้น  
ส่วนใหญ่มีความผูกพนัองคก์รดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยู่ในระดบัมาก 
(r=.784)  รองลงมาดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ความสมัพนัธอ์ยูใ่น
ระดบัมาก (r=.779) และสดุทา้ย ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (r=721) นั่นคือ ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการบรหิาร
กับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
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ตาราง 40 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชากบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
r sig ระดับ

ความสัมพันธ ์
การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .775 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .587 .000* ปานกลาง 

ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .590 .000* ปานกลาง 

รวม .705 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 40 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยสุขลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้น 

การปกครองบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง  
การท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง (r = .705) เม่ือจ าแนกรายดา้น 
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัมาก (r=.775) รองลงมา ดา้นความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.590) และสุดท้ายดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างาน 
เพื่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.587) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้าน 
การปกครองบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมี  
นยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตาราง 41 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพล
ศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

ความผูกพนัองคก์ร 

ด้านความสัมพันธก์ับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใตบั้งคับบัญชา 

และเพือ่นร่วมงาน 
r sig ระดับ

ความสัมพันธ ์
การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร .767 .000* มาก 
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร .595 .000* ปานกลาง 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร .610 .000* ปานกลาง 

รวม .713 .000* ปานกลาง 

*มีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
จากตารางท่ี 41 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร
ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพันธ์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง (r = .713) เม่ือจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนัองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ( r=.767) รองลงมา ด้าน 
ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยู่ ในระดับปานกลาง (r=.610) และสุดทา้ยดา้น 
ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยู่ในระดับปานกลาง ( r=.595) นั่นคือ 
ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
และเพ่ือนรว่มงานกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  



  120 

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเรือ่งปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา มีความมุ่งหมายของการวิจยั วิธีการด าเนินการวิจยั การวิเคราะหข์อ้มลู สรุป
ผลการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
2. เพื่อศกึษาความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา 
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัองคก์ร 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการ 167 คน, พนกังานราชการ 6 คน และลกูจา้งประจ า 30 คน รวมจ านวนทัง้หมด 203 คน 
(ขอ้มลู ณ วนัท่ี 9 ธนัวาคม 2562) 

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือทีใ่นการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากบุคลากรและเจา้หนา้ที่ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ซึ ่งเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้เอง อาศัยขอ้มูลจากต ารา เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่ง
แบบสอบถามเป็น 5 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 เ ป็นค าถามที่ เ กี่ยวกับ ปัจจัยด ้านบุคคลของบุคลากรและ
เจ้าหน้าท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ตามตวัแปรอิสระท่ีศกึษาจ านวน 7 
ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ สถานภาพสมรส, ระดบัต าแหน่ง, ระยะเวลาการท างาน, รายไดต้่อเดือน, 
และประสบการณ ใ์นการท างาน  เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Response 
Question) แบบมีหลายทางเลือก โดยใหเ้ลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ (Multiple Choices) 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
และเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบง่เป็น 6 ดา้น ดงันี ้
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1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
3. ความรบัผิดชอบ 
4. ลกัษณะของงาน  
5. โอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
และเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบ่งเป็น 7 ดา้น ดงันี ้

1. เงินเดือน 
2. ความมั่นคงในงาน 
3. สภาพการท างาน 
4. สถานะของอาชีพ 
5. นโยบายและการบรหิาร 
6. การปกครองบงัคบับญัชา 
7. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนของค าถามได ้
ดงันี ้

4.21 – 5.00  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง  มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  หมายถึง มีระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

ตอนที่ 4 เป็นค าถามที่เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ี
ของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยแบง่ออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้

1. การยอมรบันโยบาย เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร  
2. ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร  
3. ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร  

ตอนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended) เป็นการแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวิจ ัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพ ันองคก์ร และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับตัวแปรท่ีศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรา้ง
แบบสอบถาม 

2. ศกึษาหลกัเกณฑแ์ละวิธีการสรา้งแบบสอบถามจากต าราเอกสารตา่ง ๆ 
3. รวบรวมสาระและเนือ้หาต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ

น ามาสรา้งแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากรและเจา้หนา้ท่ี
ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ก าหนดขอบเขตและเนือ้หาใหส้อดคลอ้งและ
ครอบคลมุเนือ้หา ตลอดจนรบัขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ 

4. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งขึน้แลว้ เสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษา ตรวจ แก้ไข 
ส านวน ภาษา ความครอบคลมุเนือ้หา ตลอดจนรบัขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ 

5. ปรบัปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามท่ีคณะกรรมการท่ีปรกึษาแนะน า แลว้น าไป
หาคณุภาพของเครือ่งมือโดยด าเนินการดงันี ้

หาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct validity) และความเท่ียงตรงเชิง
เนื ้อหา (Content validity) โดยเสนอให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรง 
แลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญหรอืผูท้รงคณุวฒุิแตล่ะคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงันี ้
+1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์
0  หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์
-1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไมมี่ความสอดคลอ้งตามวตัถปุระสงค ์

จากคะแนนดังกล่าว ผู้วิจัยน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
congruence : IOC) ระหว่างขอ้ค าถามกบัสิ่งท่ีตอ้งการวดั โดยท่ีผูว้ิจยัจะเลือกค าถามท่ีมีค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง ตัง้แต ่0.6 ขึน้ไปเป็นขอ้ค าถามท่ีน าไปใชไ้ด ้(พวงรตัน ์ทวีรตัน.์ 2540: 117) 

6. ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผู เ้ชี ่ยวชาญ น าเสนอต่อ
คณะกรรมการท่ีปรกึษา เพื่อปรบัปรุงใหมี้ความชัดเจนก่อนน าไปทดลองใชน้ าแบบสอบถามท่ี
ปรบัปรุงแลว้น าไปทดลองใช ้(Try out) กับกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คนและน ามาหาค่าความ
เชื่อมั่น  (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha-
Coeffcient) ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าท่ีได ้0.8 จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดย



  123 

มีค่าระหว่าง 0≤α≤1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามีความเช่ือมั่นสงู (บุญชม ศรีสะอาด. 2545: 
96)  

7. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชแ้ลว้น ามาปรบัปรุงแกไ้ขเพื่อความสมบูรณ ์โดย
ไดร้บัค าแนะน าจากคณะกรรมการท่ีปรกึษา เพื่อความถกูตอ้งอีกครัง้ จากนัน้จึงน าแบบสอบถาม
ไปแจกกลุม่ตวัอยา่งที่ก  าหนดไว ้

8. งานวิจัยนี ้ผ่านการรบัรองจากคณะกรรมการจริยธรรมงานวิจัยในมนุษย ์
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ ใบรบัรองเลขท่ี SWUEC-G-251/2563 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามล าดบัขัน้ตอนดงันี ้
1. ผูว้ิจัยขอหนังสือแนะน าตวัจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ

โรฒ เพื่อติดตอ่ขอหนงัสืออนญุาตในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
2. ผูว้ิจยัน าหนงัสือไปย่ืนตอ่อธิบดีกรมพลศกึษา เพื่อขออนญุาตน าแบบสอบถาม

ไปเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่ง 
3. ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองและผูช้่วยวิจัยจ านวน 1 คน 

โดยแจกแบบสอบถาม 248 ฉบบัตามก าหนดการและแผนท่ีไดว้างไว ้โดยใชเ้วลาในการเก็บขอ้มลู
ทัง้สิน้ 30 วนั 

การจัดท าและการวิเคราะหช้์อมูล 
การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะหข้์อมูล 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดใ้ชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเรจ็รูป (SPSS) ท าการวิเคราะห์
ขอ้มลูทางสถิติตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บักลบัมาตรวจสอบความสมบรูณ ์
2. น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอ้มลูปัจจยัดา้นบคุคลของบคุลากรและ

เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา มาวิเคราะห ์โดยแจกแจงความถ่ี และ
หาคา่รอ้ยละ แลว้น าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบความเรยีง 

3. น าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรและเจา้หนา้ท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการ
ใชค้า่เฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลว้น าเสนอขอ้มลูในรูปแบบตารางประกอบความเรยีง 

4. น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 3 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะห์



  124 

โดยการใชค้่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลว้น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบความ
เรยีง 

5. น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและ
เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการใชค้่าเฉลี่ย  
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลว้น าเสนอขอ้มลูในรูปแบบตารางประกอบความเรยีง 

6. น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมานโดยใชท้ดสอบสมมติฐาน 3 ขอ้ 
เพื่อแสดงถึงความแตกตา่งความสมัพนัธแ์ละการพยากรณข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตามโดยใช ้

6.1 การทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ สถิติท่ีใช้
ทดสอบ คือ คา่ที (Independent Sample t-test) 

6.2 การทดสอบความแตกตา่งระหว่างคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่ 
สถิติท่ีใชท้ดสอบ คือ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
และกรณีผลทดสอบระหว่างคา่คะแนนเฉลี่ยของตวัแปรมากกว่า 2 กลุม่ พบความแตกตา่งอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จะท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคู ่ 

6.3 วิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามสถิติท่ีใชท้ดสอบ 
คือ การวิเคราะหส์ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  

7. จัดท าและน าเสนอรายงาน การเรียบเรียงเอกสารในการศึกษาและจดัท าขอ้มูล
เพื่อน าเสนอ 

สรุปผลการวจิัย 
จากการวิเคราะหข์อ้มลูการวิจยัเรือ่งปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์รของบคุลากรกรม

พลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา สรุปผลไดด้งันี ้
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 108 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.20 เป็นเพศชาย จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 46.80 

อาย ุบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาส่วนใหญ่ อายรุะหว่าง 
31-40 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.47 รองลงมา อายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 52 คน  
คิดเป็นรอ้ยละ 25.62 อายุระหว่าง 40-50 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.67 และสุดทา้ย  
มีอายรุะหวา่ง 51-60 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.24 ตามล าดบั 
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สถานภาพสมรส บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาส่วนใหญ่
โสด จ านวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.20 รองลงมาไดแ้ก่ สมรส จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
42.36 แยกกันอยู่ 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.46 และสุดทา้ย หย่ารา้ง/ม่าย จ านวน 4 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 1.97 ตามล าดบั 

ระดับต าแหน่งการรับราชการ บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียว 
และกีฬาส่วนใหญ่ มีต าแหน่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 167 คน คิดเป็นรอ้ยละ 82.27 โดยแบ่งเป็น 
ผูบ้รหิาร จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.48 อ านวยการ จ านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.48 วิชาการ 
จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.67 ทั่วไป จ านวน 46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.66 รองลงมาไดแ้ก่ 
ลกูจา้งประจ า จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.78 และสดุทา้ย พนกังานราชการ จ านวน 6 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 2.96 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษาสูงสุด บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 126 คน คิด เป็นรอ้ยละ 62.07 รองลงมาไดแ้ก่ 
ปรญิญาโท จ านวน 66 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.51 ปรญิญาเอก จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.93 
และสดุทา้ยอนปุรญิญา จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.49 ตามล าดบั 

ระยะเวลาการท างาน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาส่วน
ใหญ่ มีระยะเวลาการท างาน 5-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.47 รองลงมาได้แก่  
ต  ่ากว่า 5 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.99  ตัง้แต่ 11-15 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
15.76 และสดุทา้ย ตัง้แต ่16 ปีขึน้ไป จ านวน 30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.78 ตามล าดบั 

รายไดต้่อเดือน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬาส่วนใหญ่ 
มีรายไดต้อ่เดือนท่ี 15,001-20,000 บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.39 รองลงมาไดแ้ก่ ตัง้แต ่
20,001-25,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.26 ตัง้แต่ 25,001-30,000 บาท จ านวน  
27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.30 ตัง้แต่ 30,001-35,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.84 
ตั้งแต่ 40,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.34 และสุดท้าย ตั้งแต่ 35,001 -
40,000 จ านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.90 ตามล าดบั 

ประสบการณ์การท างาน บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา
ส่วนใหญ่  มีจ านวนเท่ากนัไดแ้ก่ 1แห่ง และมากกว่า 2 แห่ง จ านวน 59 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.06 
รองลงมาไดแ้ก่ ไม่เคยมี จ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.09 และสดุทา้ย 2 แห่ง จ านวน 30 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 14.78 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 2 ผลของการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
เจา้หนา้ท่ีของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการใชค้่าเฉลี่ย 
(Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผูว้ิจยัสรุปผลได ้ดงันี ้

2.1. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและเจ้าหน้าท่ีของกรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่า โดยรวมมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.27, 
 = 0.55) เม่ือพิจารณารายดา้น ไดด้งันี ้ 

2.1.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของบุคลากร
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่าโดยรวมมีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสดุ  
( µ = 4.46,  = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ เม่ือพบปัญหา
อปุสรรคการท างานท่านมีการปรบัปรุง และวางแผนท่ีจะพฒันาการท างานใหด้ียิ่งขึน้ ในครัง้ตอ่ไป 
ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.51,  = 0.59) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านไดป้ฏิบตัิงานท่ีรบัผิดชอบ
อย่างเต็มความรู ้ความสามารถ จนบรรลุวัตถุประสงคแ์ละประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอย่างดี  
ในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.49,  = 0.60) และสุดทา้ย ท่านคิดว่า หากท่านท างานองคก์รแห่งนี ้
ตอ่ไป จะมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบความส าเรจ็ในอาชีพการงาน ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.33, 
 = 0.69) ตามล าดบั 

2.1.2 ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือของบคุลากร
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่า โดยรวมมีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสดุ  
( µ = 4.28,  = 0.69) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ การไดร้บั 
ค าชมเชยจากการปฏิบัติงาน ท าให้มีก าลังใจในการปฏิบัติงานมากขึน้ ในระดับมากท่ีสุด  
( µ = 4.36,  = 0.74) รองลงมา คือ ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ และไว้วางใจ 
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในระดับมากท่ีสุด (  µ = 4.30,  = 0.75) และสุดท้าย  
ท่านไดร้บัการมีส่วนรว่มในการจดัท าแผนงาน และการตดัสินใจเรื่องส าคญัขององคก์ร ในระดบั
มากท่ีสดุ ( µ = 4.21,  = 0.82) ตามล าดบั 

2.1.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ งาน  ด้านความรับผิดชอบของบุคลากร 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่า โดยรวมมีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสดุ  
( µ = 4.63,  = 0.51) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ เม่ือท่านไดร้บั
การมอบหมายงาน ท่านจะตัง้ใจท างานและปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถของท่าน ในระดบั
มากท่ีสดุ ( µ = 4.69,  = 0.55) รองลงมา คือ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีชอบ ในระดบั
มากท่ีสดุ ( µ = 4.57,  = 0.61) ตามล าดบั 



  127 

2.1.4 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้านลักษณะของงานของบุคลากร 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา พบว่า โดยรวมมีความพึงพอใจในระดับมาก 
( µ = 3.96,  = 0.52) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เลือกตอบขอ้ ท่านสนุก 
กับการท างานท่ีได้รับมอบหมาย ในระดับมากท่ีสุด (  µ = 4.36,  = 0.66) รองลงมา คือ  
ท่านชอบท่ีองคก์รมอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความรูค้วามสามารถไปใชอ้ย่าง
เต็มท่ีดว้ยตนเอง ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.35,  = 0.70) และสดุทา้ย ปัจจบุนัท่านไม่ไดท้  างานท่ี
เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถและความถนัดของท่าน  ในระดับปานกลาง ( µ = 2.72,  
 = 1.41) ตามล าดบั 

2.1.5 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก ( µ = 4.04,  = 0.93) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าบคุลากรสว่นใหญ่เลือกตอบขอ้ การ
พฒันาและการเรยีนรูข้องท่านสง่ผลตอ่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.30, 
 = 0.75) รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีนโยบายในการวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.24,  = 0.75) และสุดท้าย ท่านไดร้บัการสนับสนุน 
ในการเลื่อนต าแหน่งงานใหส้งูขึน้ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.21,  = 0.82) ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
และเจ ้าหน้าที่ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา น ามาวิเคราะหโ์ดยการใช้
คา่เฉลี่ย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผูว้ิจยัสรุปผลได ้ดงันี ้ 

3 .1 . ปั จจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติ งาน  มีผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กร  
ของบคุลากร กรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก 
( µ = 4.09,  = 0.67) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตัิงาน ดา้นสภาพการท างาน ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.31,  = 0.71) รองลงมา คือ
ด้านลักษณะของอาชีพ ในระดับมากท่ีสุด  ( µ = 4.27,  = 0.75) และสุดท้ายบุคลากร 
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นเงินเดือน ในระดบัมาก ( µ = 3.68,  =0.99) ตามล าดบั 

3.1.1 ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นเงินเดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจ 
ในระดบัมาก ( µ = 3.68,  = 0.99) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบขอ้ 
ท่านไดร้บัการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน จากหน่วยงานของท่านอย่างยุติธรรม ในระดับมาก  
( µ = 3.81,  = 1.07) รองลงมา คือ รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการท่ีได้รบัในปัจจุบัน 
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มีความเหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ ในระดบัมาก ( µ = 3.75,  = 1.08) 
และสุดท้ายท่านจะลาออกเม่ือองค์กรอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า  ในระดับมาก ( µ = 3.47,  
 = 1.53) ตามล าดบั 

3.1.2 ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน มีผลต่อความ
ผูกพัน ต่อองค์กร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.24,  = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบข้อ ท่านมีความภูมิ ใจท่ีเป็นส่วนหนึ่ง ท าให้องค์กรมีความก้าวหน้าและ 
เป็น ท่ี รู ้จัก  ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.31,  =  0.78) รองลงมา คือ ท่านมีความรู ้สึกว่า 
มีความมั่นคงกบังานท่ีท าอยู่ในขณะนี ้ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.24,  = 0.91) และสดุทา้ยการ
ประเมินความรู ้ความสามารถ เพื่อเขา้สูต่  าแหน่งตา่ง ๆ อยูบ่นพืน้ฐานแห่งความถกูตอ้ง เหมาะสม 
มีความยตุิธรรม และสามารถเช่ือมั่นในเกณฑก์ารประเมินได ้ ในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.88) 
ตามล าดบั 

3.1.3 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพการท างาน มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.31,  = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบขอ้ สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทั่วไปในท่ีท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง  
การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่านท างานสะดวก ในระดับมากท่ีสุด  
( µ = 4.41,  = 0.73) รองลงมา คือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยให้ท่านสามารถ
ปฏิบัติงาน และสืบคน้ความรูท่ี้ใชใ้นการท างานและพัฒนาตนเอง ไดง้่าย  สะดวก และรวดเร็ว  
ในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.34,  = 0.76) และสุดทา้ย ท่านรูส้ึกปลอดภัยในชีวิต และทรพัยส์ิน
ตลอดเวลาท่ีปฏิบตัิงานภายในหน่วยงานแห่งนี ้ ในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.97) ตามล าดบั 

3.1.4 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ด้านสถานะของอาชีพ มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด ( µ = 4.27,  = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบข้อ ท่านคิดว่าการอยู่องคก์รนี ้เป็นท่ียอมรบัของคนทั่วไป และท าให้ท่าน  
มี เกียรติและศักดิ์ศรีในการท างาน ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.29,  =  0.78) รองลงมา  
คือ ท่านแสดงออกถึงความภมูิใจในอาชีพการงานของท่านตอ่ผูอ่ื้น ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.26, 
 = 0.77) ตามล าดบั 
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3.1.5 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร มีผล 
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดับมาก ( µ = 3.82,  = 0.89) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบขอ้ ท่านเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติตามนโยบายขององคก์รอย่างเคร่งครดั  
ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.21,  = 0.82) รองลงมา คือ ท่านเช่ือมั่ นว่านโยบาย/วิสัยทัศน์ 
ขององค์กรจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ในระดับมาก ( µ = 4.08,  = 0.88) และสุดท้าย  
การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ีหลีกเลี่ยงไม่ไดใ้นองคก์รแต่ท่านก็ไม่พรอ้มยอมรบัการเปลี่ยนแปลงนัน้  
ในระดบัมาก ( µ = 3.16,  = 1.52) ตามล าดบั 

3.1.6 ปัจจัยสุขลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีผล 
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวม 
มีความพึงพอใจในระดับมาก ( µ = 4.07,  = 0.87) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าส่วนใหญ่
บุคลากรเลือกตอบขอ้ ผู้บังคับบัญชาให้ค  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ในการท างาน ในระดับมาก ( µ = 4.10,  = 0.90) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีการชีแ้จง 
ใหผู้ป้ฏิบตัิหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิงานต่าง ๆ อย่างชดัเจน 
ในระดับมาก ( µ = 4.09,  = 0.85) และสุดท้าย ผู้บังคับบัญชามีการส่งเสริมขวัญก าลังใจ  
มีการกระตุ้น แรงจูงใจการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ  ในระดับมาก ( µ = 4.03,  = 0.97) 
ตามล าดบั 

3.1.7 ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน ดา้นความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.26,  = 0.68) 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าสว่นใหญ่บคุลากรเลือกตอบขอ้ ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิด
ความรว่มมือ และการท างานท่ีมีคณุภาพ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.41,  = 0.66) รองลงมา คือ 
ปัจจุบนัท่านมีความสขุในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.33,  = 0.72) 
และสดุทา้ย บงัคบับญัชาสรา้งบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับุคลากร และเม่ือประสบปัญหาในการ
ท างานผูป้ฏิบตัิงานสามารถปรกึษาหารอืได ้ในระดบัมาก ( µ = 4.10,  = 0.92) ตามล าดบั 

ตอนท่ี 4 ผลของการวิเคราะหค์วามผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวง
การท่องเท่ียวและกีฬา 

4.1. ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและ
กีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจในระดบัมาก ( µ = 3.98,  = 0.64) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า
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ส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบขอ้ ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร ในระดบั
มากท่ีสุด ( µ = 4.35,  = 0.63) รองลงมา คือ การยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รในระดบัมาก ( µ = 4.16,  = 0.73) และสดุทา้ย ความตอ้งการในการเป็นสมาชิกองคก์ร 
ในระดบัมาก ( µ = 3.44,  = 0.70) ตามล าดบั 

4.1.1 ความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมาย ของบุคลากร 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากร
เลือกตอบขอ้ ท่านคิดว่านโยบายและเป้าหมายองคก์ร สามารถสรา้งความสุขและคุณภาพชีวิต
ให้กับประชาชนได้ ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.27,  = 0.78) รองลงมา คือ ท่านจะมุ่งมั่ น 
และเต็มใจน านโยบายองคก์รไปปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถ ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.26,  
 = 0.74) และสุดท้าย ท่านมีวิธีปฏิบัติงานท่ีแตกต่างจากนโยบายและเป้าหมายองค์กร  
เพื่อบรรลเุปา้หมายองคก์รเดียวกนั ในระดบัมาก ( µ = 3.95,  = 1.01) ตามล าดบั 

4.1.2 ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างาน 
เพื่อองคก์ร ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพึงพอใจ 
ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.35,  = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าสว่นใหญ่บคุลากรเลือกตอบ
ขอ้ ท่านปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความรู ้ความสามารถ เพื่อบรรลวุตัถุประสงคแ์ละ
ความส าเร็จขององคก์ร ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.40,  = 0.64) รองลงมา คือ ท่านน าความรูท่ี้
ไดจ้ากการเรยีนรูแ้ละการแลกเปลี่ยนเรยีนรูท้ัง้จากภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันา
งานและปรบัปรุงงานใหด้ีขึน้อย่างต่อเน่ือง ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.37,  = 0.68) และสดุทา้ย 
ท่านมีความซื่อสตัยแ์ละจงรกัภกัดีต่อองคก์ร โดยค านึงถึงประโยชนข์ององคก์รเป็นท่ีตัง้ ในระดบั
มากท่ีสดุ ( µ = 4.31,  = 0.76) ตามล าดบั 

4.1.3 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกองค์กร  
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมมีความพงึพอใจในระดบัมาก 
( µ = 3.44,  = 0.70) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าส่วนใหญ่บุคลากรเลือกตอบขอ้ ท่านเขา้รว่ม
กิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ในระดบัมากท่ีสดุ ( µ = 4.36,  = 0.74) รองลงมา คือ 
ท่านมีความภูมิใจอย่างมากท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้ในระดับมากท่ีสุด ( µ = 4.25,  = 0.83)  
และสุดท้าย ท่านรูส้ึกว่าการตัดสินใจท างานในองคก์รนีเ้ป็นสิ่งท่ีผิดพลาด ในระดับน้อยท่ีสุด  
( µ = 1.64,  = 1.17) ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรและเจา้หนา้ที่ของกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา เพื่อทดสอบสมมติฐาน
ในการวิจัย สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้    

สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลากรกรมพลศึกษาท่ีมีปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการท างาน รายไดต้่อเดือน  
และประสบการณใ์นการท างานแตกตา่งกนั  มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อที่ 1.1 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ เพศ  
กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนก 
รายดา้น พบว่า เพศมีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์ร และดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์รไม่แตกต่างกัน และ 
เพศมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ อาย ุ 
กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนก 
รายดา้น พบว่า อายุมีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยม 
ขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองค์กร และความต้องการ  
เป็นสมาชิกขององคก์รแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ สถานภาพ
สมรส กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา จ าแนก
รายด้าน พบว่า สถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร และความต้องการ
เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่  1 .4 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ระดับต าแหน่งการรับราชการ กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา จ าแนกรายด้าน พบว่า ระดับต าแหน่งการรับราชการ มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่  
การท างานเพื่อองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ ระดับ
การศึกษาสูงสุด กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
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จ าแนกรายด้าน พบว่า ระดับการศึกษาสูงสุด มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร 
และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 1.6 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ ระยะเวลา
การท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
จ าแนกรายด้าน พบว่า ระยะเวลาการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร 
และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 1.7 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ เงินเดือน 
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา จ าแนกรายด้าน 
พบว่า เงินเดือน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่  1 .8 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ประสบการณ์ ในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา จ าแนกรายด้าน พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่  
การท างานเพื่อองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน กับ  
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมาก  
(r = .834) เม่ือจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนัองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมาย 
และค่านิยมขององคก์ร ความสมัพันธ์อยู่ในระดบัมาก (r=.859) รองลงมา ดา้นความพยายาม
ทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยู่ในระดบัมาก (r=.794) และสดุทา้ย ดา้นความตอ้งการ 
ในการเป็นสมาชิกขององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง (r=.667) นั่นคือ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน 
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กบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 

สมมติฐานข้อที่  2 .1 ความสัมพันธ์ระหว่างปั จจัยจู งใจในการปฏิบัติ ง าน 
ด้านความส าเร็จในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .742) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.750) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร 
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.738) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.580) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในงานกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .736) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์  
อยู่ในระดับมาก (r=.763) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.697) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.588) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ
กับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่  2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน 
ความรับผิดชอบในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .555) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองค์กรด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร ความสัมพันธ์  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.597) รองลงมา ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.588) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร  
อยู่ในระดับน้อย (r=.370) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบกับความผูกพันต่อ
องค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะ
ของงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .728) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่มีความผูกพัน
องค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
(r=.729) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
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(r=.693) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.604) 
นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานกับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ 
ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาส 
ที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ ในระดับมาก (r = .798) เมื่อจ าแนกรายด้าน  
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r=.829) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างาน 
เพื่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.711) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกของ
องค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.675) นั่นคือ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคตกับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมี  
นัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตอนท่ี 7 ผลการวิเคราะห์วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยสุขลักษณะในการ
ปฏิบตัิงาน กบั ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัมาก 
(r = .864) เม่ือจ าแนกรายดา้น สว่นใหญ่มีความผกูพนัองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เปา้หมาย
และค่านิยมขององคก์ร ความสมัพันธ์อยู่ในระดบัมาก (r=.892) รองลงมา ดา้นความพยายาม
ทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร อยู่ในระดบัมาก (r=.759) และสดุทา้ย ดา้นความตอ้งการ
ในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ( r=.747) นั่ นคือ ปัจจัยสุขลักษณะ 
ในการปฏิบตัิงาน กบัความผกูพนัตอ่องคก์ร มีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อยา่งมีนยัความส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านเงินเดือนกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .749) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่มีความผูกพัน
องค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก  
(r=.775) รองลงมา ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ( r=.679) 
และสุดท้าย ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง  
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(r=.620) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนกับความผูกพันต่อองค์กร  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .816) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่มีความ
ผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 
(r=.807) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับมาก  
(r=.759) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.704) 
นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานกับความผูกพันต่อองค์กร  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านสภาพการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว  
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ ในระดับน้อย (r = .342) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่ 
มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์  
อยู่ในระดับน้อย (r=.417) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร  
อยู่ในระดับน้อย (r=334) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับ
น้อยที่สุด (r=.200)  นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานกับความผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านความมั่นคงในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยว
และกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .799) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่มี 
ความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับมาก (r=.797) รองลงมา ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับ
ปานกลาง (r=.747) และสุดท้าย ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับ 
ปานกลาง (r=.679) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านสถานะของอาชีพกับความผูกพัน
ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านนโยบายและการบริหารกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r = .822) เมื่อจ าแนกรายด้าน  
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับมาก  
(r=.784)  รองลงมาด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ใน
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ระดับมาก (r=.779) และสุดท้าย ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ใน
ระดับปานกลาง (r=721) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 
กับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านการปกครองบังคับบัญชากับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวง 
การท่องเที่ยวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = .705) เมื่อจ าแนกรายด้าน 
ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r=.775) รองลงมา ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กร  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.590) และสุดท้ายด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร 
อยู่ในระดับปานกลาง (r=.587) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับ
บัญชากับความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3.7 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง (r = .713) เมื่อจ าแนกรายด้าน ส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (r=.767) รองลงมา ด้านความต้องการ
ในการเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (r=.610) และสุดท้ายด้านความพยายามทุ่มเท
อย่างเต็มที่การท างานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ( r=.595) นั่นคือ ปัจจัยสุขลักษณะ 
ในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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อภปิรายผล 
จากการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานของการวิจยัไดด้งันี ้
จากสมมติฐานขอ้ท่ี 1 บุคลากรกรมพลศึกษาท่ีมีปัจจัยดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาการท างาน รายไดต้่อเดือน  
และประสบการณใ์นการท างานแตกตา่งกนั  มีความผกูพนัตอ่องคก์รแตกตา่งกนั 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ เพศ กับความผูกพัน 
ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น พบว่า เพศ
มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้น 
ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็ม ท่ีการท างานเพื่ อองค์กรไม่แตกต่างกัน  ซึ่ งไม่สอดคล้อง 
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้อาจเน่ืองจาก ไม่ว่าจะเพศใดก็ตอ้งยอมรบันโยบาย เป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์ร อีกทัง้ตอ้งพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยค านึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรเป็น ท่ีตั้ง  ไม่ ได้ขึ ้นอยู่กับความเป็น เพศชายหรือเพศห ญิ ง ย่อมมี 
ความเสมอภาคกัน ให้ความเคารพซึ่งกันและกัน และสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนก้าวหน้า 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ มณีสิงห ์(2564) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความผูกพันต่อองคก์ร 
ของบุคลากรสงักัดส านักงานสรรพากรพืน้ท่ีภูเก็ต ท่ีว่า บุคลากรสงักัดส านักงานสรรพากรพืน้ท่ี
ภเูก็ตท่ีมีเพศ ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกันและ และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
มทัวนั เลิศวฒุิวงศา (2564) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความผกูพนัตอ่องคก์รและคณุภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีมีความสมัพนัธต์่อความภกัดีของพนกังานเอกชน กรณีศกึษาบรษัิทจ าหน่ายเคมีภณัฑแ์ห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีว่า พนักงานเอกชนของบริษัทจัดจ าหน่ายเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ ง  
ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศ 
มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่าง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ อายุ กับความผูกพัน 
ตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น พบว่า อายุ
มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้าน  
ความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้แสดงใหเ้ห็น
วา่บคุลากรท่ีมีอายมุาก จะสามารถเขา้ใจและปรบัตวักบันโยบาย เปา้หมาย และวฒันธรรมองคก์ร
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ไดด้ีกว่าบคุลากรท่ีมีอายนุอ้ย สามารถน าองคค์วามรูแ้ละประสบการณท่ี์มากกว่า มาใชก้บัองคก์ร
อย่างเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1997) ท่ีกลา่ววา่ พนกังานท่ีมีอายมุาก
มีแนวโนน้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุนอ้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
เพ็ญนภา วงศน์ิตกิร และอมร ถงุสวุรรณ (ก.ย.-ธ.ค. 2559) ท่ีไดศ้กึษา เรือ่งความผกูพนัตอ่องคก์าร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต พบว่า ระดบัความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีมีอายุ
ตา่งกนั มีความแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ธัญชนก เชิงศักดิ์ศรี (2563) ท่ีได้ศึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ารและความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในเครือ
บรษัิท เฟรเซอรส์ พรอ็พเพอรต์ี ้(ประเทศไทย) พบวา่ พนกังานในเครอืบรษัิท เฟรเซอรส์ พรอ็พเพอร์
ตี ้(ประเทศไทย) ท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างของ สถานภาพสมรส กับ 
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น 
พบว่า สถานภาพสมรส มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองค์กร และความต้องการ  
เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว้ แสดงให้เห็นว่าสถานภาพสมรสของบุคลากรมีผลต่อการปฏิบัติงาน  
หากบคุลากรท่ีมีสมรสแลว้จะมีครอบครวัท่ีตอ้งดแูล ไม่สามารถปฏิบตัิงานอยา่งเต็มความสามารถ
เท่ากับบุคลากรท่ีสถานภาพโสด ท่ีพร้อมปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู ้
ความสามารถ เพื่อบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละความส าเรจ็ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรกฎ 
แน่นหนา (2563) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความผกูพนัตอ่องคก์ารของขา้ราชการส่วนกลาง กรมทรพัยากร
น า้บาดาล พบว่า ขา้ราชการส่วนกลางท่ีมีสถานภาพต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์ารต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วราภรณ์ สุริยา (2565) 
ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความสุขในท่ีท างานและบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน  
ตอ่องคก์ารของพนกังานการยาสบูแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพ
สมรส แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการยาสูบแห่งประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกตา่งของระดบัต าแหน่งการรบัราชการ 
กับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนก 
รายดา้น พบว่า ระดบัต าแหน่งการรบัราชการ มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย 
เปา้หมายและคา่นิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร และ
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้แสดงใหเ้ห็นว่า ระดบัต าแหน่งการรบัราชการท่ีสูง ตอ้งอาศยั
ความรู ้ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ มีภารกิจท่ีส าคัญท าให้บุคลากร 
มีความรูส้ึกว่าเป็นท่ียอมรับในองค์กร มากกว่าบุคลากรท่ีมีต าแหน่งน้อยกว่า สอดคล้อง  
กบังานวิจยัของ จิระพร จนัทภาโส (2558) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความผกูพนัตอ่องคก์รของขา้ราชการครู
และบคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ พบว่า ปัจจยัส่วนบคุคลท่ีมีต าแหน่งงาน
ต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ 0.05  
และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ว่าท่ี ร.ต.พิชิตพล กันทะ ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความผูกพันต่อองคก์ร 
ของขา้ราชการกรมปศสุตัว ์ในหน่วยงานสงักดัการบรหิารราชการสว่นภมูิภาคในพืน้ท่ีเขต 4 พบว่า 
ขา้ราชการปศุสัตวใ์นหน่วยงานสังกัดส านักงานปศุสัตวเ์ขต 4 ท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธัญชนก เชิง
ศักดิ์ศรี (2563) ท่ีได้ศึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะของงาน ท่ีมีความสัมพันธ์ 
ตอ่ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในสวสัดิการ ของพนกังานในเครอืบรษัิท เฟรเซอรส์ 
พรอ็พเพอรต์ี ้(ประเทศไทย) พบว่า พนกังานในเครอืบรษัิท เฟรเซอรส์ พรอ็พเพอรต์ี ้(ประเทศไทย) 
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ ระดบัการศึกษาสูงสุด กับ
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น 
พบว่า ระดับการศึกษาสูงสุด มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์รและความตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้อง 
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แสดงให้เห็นว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูง แสดงให้เห็นถึงความ
พยายาม ความสามารถของตนเองว่ามีความรบัผิดชอบต่องานท่ีไดร้บั และมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รมากกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากว่า จึงมีความผกูพนัองคก์ร 
ท่ีแตกตา่งกนั อีกทัง้ยงัไดใ้ชอ้งคค์วามรูเ้ฉพาะดา้นท่ีไดศ้กึษามาก ปฏิบตัิงานท่ีเฉพาะดา้น จงึท าให้
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ผลงานท่ีท าออกมาสมบูรณ์แบบ เป็นแบบอย่างท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององคก์รอย่าง
สม ่าเสมอ และจะมีความเช่ือมั่นในตนเอง โอกาสเติบโตสูงจึงท าให้มีความผูกพันต่อองคก์ร  
ท่ีเพิ่มขึน้  สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน 
ต่อองคก์ารของขา้ราชครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัอาชีวศึกษาสรุาษฎรธ์านี พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รในภาพรวม
แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศราวธุ โภชนะ
สมบตัิ (2559) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังาน
ป้องกันควบคมุโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคมุโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่าง
กัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นุศรา ปานนาค (2565) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการ
ท างานและจรยิธรรมในองคก์รท่ีมีความสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมธนารกัษ ์พบวา่ การเปรยีบเทียบความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรสว่นกลางกรมธนารกัษ ์ท่ี
มีระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องคก์รโดยรวมแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ ระยะเวลาการท างาน กับ
ความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายดา้น 
พบว่า ระยะเวลาการท างาน มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์รและความตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้อง  
กับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้แสดงใหเ้ห็นว่าระยะเวลาของการท างานท่ีมีมาก จะท าใหบุ้คลากรเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบตัิงาน พยายามทุ่มเทเพื่อองคก์รมากกว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกว่า 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เพ็ญนภา วงศน์ิติกร และอมร ถงุสวุรรณ (ก.ย.-ธ.ค. 2559) ศกึษาเรื่อง
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัสวนดสุิต พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบคุลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานตา่งกนั มีความแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณฐพรรณ ชัญธัญกรรม (2560) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่อง
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรกรมชลประทาน (สามเสน) พบว่า บคุลากรท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบตัิงานตา่งกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร
ของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วราภรณ์ สุริยา (2565) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความสุข 
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ในท่ีท างานและบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน 
การยาสูบแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่ พบว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
องคก์ารแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานการยาสูบแห่งประเทศไทย 
ส านกังานใหญ่ แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะหก์ารเปรยีบเทียบความแตกตา่งของ เงินเดือน กบัความผกูพนัตอ่
องค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกรายด้าน พบว่า 
เงินเดือน มีความผูกพันต่อองคก์รดา้นการยอมรบันโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองค์กร และความต้องการเป็นสมาชิก 
ขององคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
แสดงใหเ้ห็นว่า ความแตกต่างระหว่างเงินเดือนมีผลต่อขา้ราชการท่ีมีเงินเดือนมาก ภาระงาน 
ก็จะมากขึน้ ความรบัผิดชอบก็มากขึน้ จึงตอ้งทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานเพื่อองคก์รมากกว่า
บุคลากรท่ีมีเงินเดือนน้อย ความรบัผิดชอบก็จะน้อยกว่า ความผูกพันต่อองคก์รก็จะน้อยกว่า 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ลลิตา จันทร์งาม (2559) ท่ี ได้ศึกษา เรื่องปัจจัย ท่ีส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล  
ท่ีไดส้รุปว่า ปัจจัยดา้นรายไดต้่อเดือน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกัน เน่ืองจาก
พนกังานท่ีมีรายไดส้งูอาจจะมีความรูส้กึว่ามั่นคงในการปฏิบตัิงานและรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์ารมาก 
ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกว่า อาจส่งผลต่อความเช่ือมั่น และความมั่นคงทางรายได ้  
ซึ่งอาจน าไปสู่การเปลี่ยนไปท างานท่ีอ่ืนไดง้่ายขึน้ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เพ็ญนภา วงศ์
นิติกร และอมร ถุงสุวรรณ (ก.ย.-ธ.ค. 2559) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร
มหาวิทยาลยัสวนดุสิต พบว่า ระดบัความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน มี
ความแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐพรรณ 
ชญัธัญกรรม (2560) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรม
ชลประทาน (สามเสน) พบว่าบุคลากรท่ีมีรายไดต้่อเดือนต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ี
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการวิเคราะหก์ารเปรียบเทียบความแตกต่างของ ประสบการณใ์นการท างาน 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา จ าแนกราย
ด้าน พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการยอมรบันโยบาย 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีการท างานเพื่อองคก์ร  
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และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ แสดงให้เห็นว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ท างานจากท่ีอ่ืน 
มาก่อน จะมีความรู ้ความเขา้ใจในเรื่องค่าตอบแทน และโอกาสกา้วหนา้ นโยบาย และสามารถ 
ท่ีจะปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีความเต็มท่ีมากกว่า มีตวัเลือกใหมี้การเปรียบเทียบในเรื่องขององคก์ร  
ซึ่งสอดคลอ้งกับทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (1960 : 32-40) ไดก้ล่าวว่า บุคคลใดก็ตามท่ีมี
ความผกูพนัตอ่สิ่งหนึ่งสิ่งใดก็เน่ืองจากเขาไดล้งทนุในสิ่งนัน้ ๆ ไว ้เช่นการท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยู่
ในองคก์ารในช่วงระยะเวลาหนึ่ง จะก่อใหเ้กิดการลงทุน อาจเป็นการลงทุนในรูปแบบของเวลา 
แรงกายแรงใจ ก าลงัสตปัิญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง เช่นโอกาสในการไปท างาน
กบัองคก์ารอื่นเพราะบคุคลผูน้ัน้ย่อมคาดหวงัผลประโยชนท่ี์จะไดร้บัตอบแทนจากองคก์รในระยะ
ยาว ไดแ้ก่ บ  าเหน็จ บ านาญและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนและรายไดป้ระจ า
และยงัไดมี้การชั่งน า้หนกัเปรียบเทียบว่าหากเขาลาออกจากองคก์ารก่อนก าหนดเขาจะสญูเสีย 
สิ่งเหลา่นี ้บคุคลนัน้จึงไม่มีทางเลือกอย่างอ่ืนนอกจากจะตอ้งผกูพนัอยู่กบัองคก์ารตอ่ไป บคุลากร
ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรส่วนมาก จะปฏิบัติ งานโดยท่ีไม่มีการย้ายสถานท่ีท างาน ท างาน 
อยู่สถานท่ีนั้นตลอดมา จนเกิดความรกั ความผูกพัน มีความเข้าใจในองค์กร นโยบาย และ
เป้าหมายอย่างชดัเจน ท าใหไ้ม่อยากท่ีจะยา้ยสถานท่ีท างานใหม่ ๆ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อษุาวดี บุญหุ่น (2561) ท่ีไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบรษัิทขา้มชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รชัดาภิเษก 
พระราม 9 พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบตัิงานมากกว่า 6 ปีขึน้ไป มีความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษัิทขา้มชาตใินกรุงเทพมหานคร ในดา้นความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รมากท่ีสดุ ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน ๆ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  
ท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมากกว่า 6 ปีขึน้ไป มีความคุน้เคย
กบัองคก์รเพราะท างานท่ีบรษัิทมาคอ่นขา้งนาน ยอมรบัและเขา้ใจนโยบาย เปา้หมาย และคา่นิยม
ของบริษัท มีความคุน้เคยกบัเพื่อนรว่มงาน หวัหนา้งาน ท าใหไ้ม่อยากปรบัตวัเขา้กบัองคก์รใหม่
หากตอ้งลาออกจากท่ีปัจจุบัน พนักงานกลุ่มดังกล่าวมีความรูส้ึกผูกพันกับองคก์รและบุคคล 
ในองคก์ร รูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีความคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ช่วยขบัเคลื่ อน 
ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็มาโดยตลอด 
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จากสมมติฐาน ขอ้ท่ี 2. ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 

ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ งานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
ทกุดา้นมีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวก อย่างมีนยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ จนบรรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ร ไดร้บัความยอมรบัจากเพื่อนผูบ้ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน อย่างดี ส่งผลใหมี้ความก้าวหนา้ทางอาชีพท่ีสูงขึน้ ไดร้บั
ผลตอบแทนท่ีคุม้คา่ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ มาสโลว ์(Maslow. 1943) ไดเ้สนอทฤษฎี “ล าดบัขัน้
ของความตอ้งการ” ซึง่อธิบายถึงความตอ้งการและความพอใจของมนษุย ์ทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ดงันี ้
1 ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น า้ 
ความอบอุ่น ท่ีอยู่อาศยั และการนอน การพกัผ่อน มาสโลวไ์ดก้ าหนดต าแหน่งซึ่งตอ้งการเหล่านี ้
ไดร้บัการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีความจ าเป็นเพื่อใหชี้วิตอยู่รอดและความตอ้งการอ่ืนของบคุคล
ต่อไป 2. ความตอ้งการความมั่นคงหรือความปลอดภยั ความตอ้งการเหล่านีเ้ป็นความตอ้งการท่ี
จะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกายและความกลวัต่อการสญูเสียงาน ทรพัยส์ิน อาหาร หรือท่ีอยู่
อาศยั 3. ความตอ้งการการยอมรบัหรอืความผกูพนั เน่ืองจากบคุคลอยูใ่นสงัคมจะตอ้งการยอมรบั
จากบุคคลอ่ืน 4. ความตอ้งการการยกย่อง เม่ือบุคคลไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการการ
ยอมรบัแลว้ จะตอ้งการการยกย่องจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการนีเ้ป็นความพึง
พอใจในอ านาจ ความภาคภมูิใจ และความเช่ือมั่นในตนเอง 5. ความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต 
ความต้องการในระดับสูงสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อท่ีจะมี
ศกัยภาพและบรรลคุวามส าเรจ็ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดบัสงูสดุ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ งานด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวม
ความสมัพันธ์อยู่ใน ระดับปานกลาง แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรจะปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมาย 
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์ององคก์ร และมีโอกาสอย่างสงูท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพการงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อนุรดี ฤทยัธรรม (2562) ท่ีไดศ้ึกษา 
เรื่องปัจจยัท่ีสง่ผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานบรษัิท ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิรค์ 
จ ากัด พบว่า การท่ีพนักงานได้รับความเอาใจใส่จากบริษัท และมีการก าหนดเป้าหมาย
ความส าเร็จในการท างานท่ีชัดเจน ประกอบกับการก าหนดขอบเขตในการท างานได้ส  าเร็จ  
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ตามท่ีไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา จะท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจต่องานท่ีไดร้บัมอบหมาย  
ก็จะมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ งานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวม
ความสัมพันธ์อยู่ ใน ระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า  บุคลากรท่ีได้รับการยอมรับและ 
ความไว้วางใจในการท างาน ให้มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนงาน ให้ด  าเนินการจนแล้วเสร็จ  
อีกทัง้ยงัไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่สม ่าเสมอ ท าใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานมากขึน้ 
ท าใหมี้ผลต่อความผูกพันองคก์รมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุษาวดี บุญหุ่น (2561) 
ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่ อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ขา้มชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รชัดาภิเษก พระราม 9 พบว่า 
จากการท่ีพนกังานไดร้บัความไวว้างใจจากหวัหนา้งานใหท้ าโปรเจคตา่ง ๆ และการไดร้บัค าชมเชย
จากการท างานอยู่เป็นประจ านัน้ เป็นก าลงัใจท่ีดีต่อพนักงาน และคิดว่าตนเองมีความสามารถ
และคุณค่าต่อองคก์ร จึงมีผลท าใหพ้นักงานมีความภูมิใจในตวัเอง, ภูมิใจท่ีไดท้  างานในบริษัท  
ขา้มชาติ ทัง้นีย้งัเป็นแรงจูงใจท่ีดีท่ีท าใหพ้นกังานอยากท่ีจะท างานรว่มกบัองคก์รต่อไป จึงท าให้
แรงจูงใจในการท างานดา้นการยอมรบันบัถือส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัท
ขา้มชาติในดา้นความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรกัษาไวซ้ึง่การเป็นสมาชิกขององคก์ร  

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความรบัผิดชอบ โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ใน 
ระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรท่ีไดร้บัมอบหมายงานใหป้ฏิบตัิ ก็จะตัง้ใจท างานและ
ปฏิบตัิงานดว้ยความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร อีกทั้ง  
ยงัพยายามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานท่ีไดร้บั เพื่อท่ีมีความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่ง  
ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญภาภัญ เจริญชันษา (2561) ท่ีได้ศึกษา เรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร และความจงรกัภักดี  
ของพนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า พนกังานไดร้บัมอบหมายงาน 
และมีการทุ่มเทเต็มท่ีใหง้านนัน้ส  าเร็จลุล่วง พนกังานมีความทุ่มเทความสามารถ และพยายาม 
หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ส่งผลให้ความคิดเห็น  
ดา้นความเตม็ใจ ทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดีในองคก์รของ
พนกังานสนิเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง  

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นลกัษณะของงาน โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ใน 
ระดับปานกลาง :แสดงให้เห็นว่า บุคลากรได้รบัมอบหมายงานท่ีส าคัญขององค์กรอยู่เสมอ  
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และสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบอย่างเต็มความสามารถ รูส้กึว่างานท่ีไดร้บัมอบหมายทา้ทาย 
และเป็นการเก็บเก่ียวประสบการณ์ใหม่ๆอยู่เสมอ จึงท าให้มีความผลต่อความผูกพันเพิ่มขึน้  
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทขา้มชาติในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา  
ย่านถนนเพชรบุรี อโศก รชัดาภิเษก พระราม 9 พบว่า พนกังานท่ีอยู่ในบริษัทขา้มชาติไดร้บังาน 
ท่ีหลากหลายและน่าสนใจ ท าให้พนักงานไดฝึ้กฝนและเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ท าให้
พนักงานไม่ รู ้สึกเบื่อหน่ายกับการท างาน และเช่ือว่าลักษณะของงานท่ีท้าทายเป็นการ 
เพิ่มศกัยภาพการท างานอีกทัง้ยงัเป็นการพัฒนาตนเอง หากงานท่ีไดร้บัมอบหมายนั้นเป็นงาน 
ในส่วนท่ีพนกังานมีความรูค้วามสามารถอยู่แลว้ พนักงานสามารถใชค้วามรูแ้ละความสามารถ
ของตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี พรอ้มท่ีจะปฏิบตัิหนา้ท่ีอยา่งสดุความสามารถ  

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคต โดยรวม
ความสมัพนัธอ์ยู่ใน ระดบัมาก :แสดงใหเ้ห็นว่า บคุลากรไดร้บัการพฒันาองคค์วามรูอ้ยู่สม ่าเสมอ 
องคก์รมีนโยบายและแผนงานท่ีจะสนับสนุนในความก้าวหน้าให้แก่บุคลากรอย่างเป็นระบบ 
บุคลากรจะต้องพยายามอย่างเต็มท่ีในการเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึน้ เพื่ อหวังท่ีจะปฏิบัติงาน 
กับองค์กรนี ้จนเกษียณอายุราชการ ให้ได้รบัเงินบ าเหน็จ บ านาญ และสวัสดิการท่ีดีในช่วง 
บั้นปลายชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภารัตน์ จิรสินไพศาล (2564) ท่ีได้ศึกษา  
เรื่อง ลกัษณะส่วนบคุคลลกัษณะงานและแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบรษัิท ปตท. จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนกังานมีความคาดหวงัท่ีจะอยู่กบัองคก์รไปจนถึง
วนัเกษียณอาย ุโดยมีความตัง้ใจ และแน่วแน่ท่ีจะรว่มเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รในการช่วยผลกัดนั 
พฒันาองคก์รใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ยิ่งขึน้ไป และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ นุศรา ปานนาค 
(2565) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องคุณภาพชีวิตการท างานและจริยธรรมในองคก์รท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ  
ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรส่วนกลางกรมธนารกัษ์ พบว่า กรมธนารกัษ์เป็นหน่วยงาน 
ท่ีส่งเสริมความเติบโตและมั่นคงในงานให้แก่บุคลากร ทั้งในดา้นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
รวมทั้งการประเมินผลงาน นับเป็นการสรา้งหลกัประกันในดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคง
ใหแ้ก่บคุลากร สง่ผลใหเ้กิดความผกูพนัตอ่องคก์รในดา้นการคงอยูก่บัองคก์รมากขึน้ 
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จากสมมติฐาน ขอ้ท่ี 3.ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัตอ่องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลกัษณะในการปฏิบัติงานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ทุกด้าน 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยความส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรมีความรูส้ึกมั่นคงกับองคก์ร เน่ืองจากองคก์รใหผ้ลตอบแทนท่ีคุม้ค่า มีสวสัดิการต่าง ๆ 
อีกทัง้ยงัสนบัสนุน ยกย่อง ใหร้างวลัแก่บุคลากร มีการอบรมพฒันาทกัษะความรู ้ความสามารถ 
อยู่ เสมอ ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคต่อบุคลากร รับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ  
ของบคุลากรทกุท่านอยา่งเป็นเหตเุป็นผล ช่วยเหลือซึง่กนัและกนัในองคก์ร สามารถปรกึษาปัญหา
การท างาน แลว้ใหค้วามช่วยเหลือกันท างาน ดัง้นั้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย  
จะไดผ้ลตอบแทนท่ีคุม้คา่ สง่ผลใหมี้ความผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี EGR เป็นทฤษฎีการจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่ งท่ีให้ความส าคัญกับ 
ความตอ้งการ โดยตวั E มาจาก "Existence Needs" ตวั R มาจาก "Relatedness Needs" และตวั 
G มาจาก "Growth Needs" แบง่ความตอ้งการของมนษุยเ์ป็น 3 ประเภท คือ (ขนิษฐา  วิเศษสาธร 
& มกุดา  ศรียงค,์ 2537) 1) ความตอ้งการเก่ียวกับการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความ
ตอ้งการทางวัตถุ และสามารถตอบสนองให้พึงพอใจได ้โดยปัจจัยจากสิ่งแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น 
อาหาร น า้ เงินเดือน รายไดอ่ื้น ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งและสภาพการท างาน 2) ความตอ้งการ
เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธภ์าพ
กับบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีส  าคัญต่อตัวเขา ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
ครอบครวั และเพื่อนฝูง 3) ความตอ้งการพฒันา (Growth Needs) ความตอ้งการนีเ้ก่ียวขอ้งกับ
ความปรารถนาท่ีจะพัฒนาความเป็นตัวของตัวเอง ความต้องการดังกล่าวจะเกิดขึน้จาก 
การพัฒนาความสามารถ ความเฉลียวฉลาด ความมีอ านาจท่ีจะกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง  
ซึง่มีความส าคญัตอ่บคุคล 

ปัจจัยสุขลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นเงินเดือน โดยรวมความสมัพันธ์อยู่ใน 
ระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นว่า บคุลากรมีพึงพอใจกบัเงินเดือนในสายราชการ ถึงแมจ้ะนอ้ยกว่า
บรษัิทเอกชน แตก็่มีสวสัดิการท่ีรองรบัในดา้นอ่ืน ๆ เช่น คา่รกัษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศกึษา
เล่าเรียนของบุตร วันหยุดตามมติคณะรัฐมนตรี ท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ ้น  
ในทิศทางบวก ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นศุรา ปานนาค (2565) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องคณุภาพชีวิต
การท างานและจริยธรรมในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
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ส่วนกลางกรมธนารักษ์ พบว่า  กรมธนารักษ์มีการบริหารงานด้านรายได้และค่าตอบแทน 
แก่บุคลากรในระดับท่ียอมรบัได้ แม้รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรในหน่วยงานรัฐบาล 
จะไม่ ม าก เม่ื อ เที ยบกับบ ริษั ท เอกชน  แต่ ก็ มี การเกื ้อหนุนด้วย ปั จจัยด้าน อ่ืน  ๆ  เช่ น  
ค่ารกัษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร หรือค่าเช่าบ้าน เป็นการสรา้งแรงจูงใจและ 
ความพอใจในการปฏิบตัิงาน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ของ มัทวนั เลิศวุฒิวงศา (2564) 
ท่ีได้ศึกษา เรื่องความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ 
ความภักดีของพนักงานเอกชน กรณี ศึกษาบริษัทจ าหน่ ายเคมีภัณฑ์แห่ งหนึ่ งใน เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร อาจเพราะเช่ือมั่นและพึงพอใจ 
กบันโยบายการบรหิารขององคก์ร รูส้กึว่ามีโอกาสและเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปฏิบตัิงาน
อย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้ได้รบัค่าตอบแทนท่ียุติธรรมเหมาะสมกับ
ต าแหน่งท่ีรบัผิดชอบ 

ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นความมั่นคงในงาน โดยรวมความสมัพนัธ์
อยู่ใน ระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้องคก์ร 
มีความก้าวหน้า ท าให้องคก์รเป็นท่ีรูจ้ัก มีความมั่นคงในต าแหน่งงานและองคก์ร ส่งผลให้มี  
ความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางบวก ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ญภาภญั เจรญิชนัษา (2561) 
ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร และ 
ความจงรกัภักดีของพนักงานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า องค์กร 
มีการสนับสนุนให้ไดร้บัการพัฒนา ฝึกอบรม เพื่อเตรียมความพรอ้มในการก้าวหน้าสู่หน้าท่ี  
การงานท่ีสูงขึน้ และมีต าแหน่งท่ีเหมาะสมกับศกัยภาพมากขึน้ดว้ย ส่งผลใหค้วามคิดเห็นดา้น 
การท างานด้านความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กับความจงรกัภักดี  
ในองคก์รของพนกังานสนิเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 

ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสภาพการท างาน โดยรวมความสมัพนัธ์
อยู่ใน ระดบันอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรรูส้กึปลอดภยั เน่ืองจากหน่วยงานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
อยู่ใจกลางเมือง เดินทางท างานไดส้ะดวก เป็นหน่วยงานราชการท่ีท าใหรู้ส้ึกมั่นคงในการท างาน 
ในหน่วยงานมีดแูลความปลอดภยัตลอด มีพนกังานรกัษาความปลอดภยัท่ีคอยดแูลตลอดเวลา 
สง่ผลใหบุ้คลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประภารตัน ์จิรสิน
ไพศาล (2564) ท่ีไดศ้กึษา เรือ่ง ลกัษณะสว่นบคุคลลกัษณะงานและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บั
ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานรูส้ึกมีความ
เช่ือมั่น และมั่นใจไดว้่าองคก์รจะสามารถดแูลพนกังานใหไ้ดร้บัความปลอดภัยตลอดจนท่ีท างาน
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อยู่ในองคก์ร รวมถึงการมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีครบครนักบัการท างาน เหมาะสมกบัต าแหน่ง 
หนา้ท่ีความไดร้บัผิดชอบอีกดว้ย และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อนุรดี ฤทัยธรรม (2562) ท่ีได้
ศึกษา เรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัท ซมัมิทแหลมฉบัง โอโต 
บอดี ้เวิรค์ จ ากดั พบว่า การท่ีบรษัิทมีความใส่ใจถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานและมีการสรา้ง
บรรยากาศในการท างาน ของพนกังาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอตอ่การปฏิบตัิงาน รวมไปถึงมีการ
จดัเก็บอปุกรณเ์ป็นระเบียบสะดวกในการน าไปใชง้าน ท าใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการท างาน จะสง่ผล
ตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงานดา้นสถานะของอาชีพ โดยรวมความสมัพนัธ์
อยู่ใน ระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความภาคภูมิใจในอาชีพการท างาน พรอ้มท่ีจะ
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถตามนโยบาย เปา้หมาย และคา่นิยมขององคก์ร เพื่อท่ีจะไดเ้ป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ร เน่ืองจากเป็นหน่วยงานราชการ ท่ีมีความมั่นคงต่อชีวิต มีส่วนรว่มต่อสงัคม 
ในทุกดา้น เพราะเป็นศาสตรแ์ห่งกีฬา นันทนาการ และวิทยาศาสตรก์ารกีฬา มีส่วนช่วยพฒันา
ทางดา้นรา่งกาย จิตใจ อารม สงัคม ท่ีหน่วยงาน ต่าง ๆ ใหย้อมรบั และมีการปฏิบตัิงานรว่มกัน
ระหว่างหน่วยงาน ท าใหไ้ดร้บัองคค์วามรูเ้พิ่มขึน้อยู่เสมอ สง่ผลใหมี้ความผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ 
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ญภาภญั เจริญชนัษา (2561) ท่ีไดศ้ึกษา เรื่องความสมัพนัธร์ะหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความจงรกัภกัดีของพนกังานสินเช่ือธุรกิจ
รายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า องคก์รมีการรณรงคใ์หพ้นกังานทุกหน่วยงานตระหนกั 
ในการมีสว่นรว่มในการช่วยเหลือสงัคมในดา้นตา่ง ๆ เช่น การประหยดัพลงังาน ช่วยเหลือบรจิาค
สิ่งของให้ผู้ประสบภัย การบริจาคโลหิต เป็นต้น ส่งผลให้ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน 
ท่ีเป็นประโยชนต์่อสงัคมมีความสมัพันธก์ับความจงรกัภกัดีในองคก์รของพนักงานสินเช่ือธุรกิจ  
รายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สาวิณี ภูรีปติพัตร ์(2563) 
ท่ีไดศ้ึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของ
พนกังานบริษัท ไปรษณียไ์ทย จ ากัด ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานจ าเป็นตอ้งไดร้บั  
การพฒันาทัง้ดา้นทกัษะและความรูใ้หมี้ความทนัสมยัและสอดคลอ้งกับสถานการณใ์นปัจจุบนั 
ดงันัน้ การท่ีพนกังานไดร้บัการคดัเลือกใหเ้ขา้รบัการอบรม หรอืการสนบัสนนุใหเ้รยีนรูใ้นสิ่งใหม่ ๆ 
รวมถึงการใหท้นุการศกึษาตอ่ สง่ผลใหพ้นกังานมีความรูส้กึผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้ 

ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวม
ความสัมพันธ์อยู่ใน ระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรไดร้บัโอกาสในการร่วมวางแผนงาน  
ไดมี้ส่วนในการเสนอความคิดเห็น มีความเช่ือมั่นในนโยบาย เป้าหมาย และวิสยัทศันข์ององคก์ร 
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เน่ืองจากนโยบาย เป้าหมาย และวิสยัทัศนข์ององคก์ร สามารถสรา้งความสุขและคณุภาพชีวิต
ใหก้บัประชาชนได ้ส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ญภาภญั 
เจรญิชนัษา (2561) ท่ีไดศ้กึษา เรื่องความสมัพนัธร์ะหวา่งคณุภาพชีวิตในการท างาน ความผกูพนั
ตอ่องคก์ร และความจงรกัภกัดีของพนกังานสินเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง พบว่า 
แนวทางการบรหิารงานขององคก์รไดส้รา้งแรงบนัดาลใจในการท างานใหแ้ก่พนกังานอย่างดีท่ีสดุ 
และเป้าหมายของพนักงานกับขององค์กรนั้นมีความสอดคล้องกัน ส่งผลให้ความคิดเห็น  
ดา้นความเช่ือมั่นยอมรบัในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รมีความสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดี  
ในองคก์รของพนกังานสนิเช่ือธุรกิจรายใหญ่ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 

ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวม
ความสัมพันธ์อยู่ใน ระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า ผู้บังคับบัญชามีนโยบายและแนวทาง 
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ท่ีมีการชีแ้จงให้ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไดร้บัทราบ  
เขา้ใจในการปฏิบตัิงาน มีการใหค้  าแนะน า และสอนวิธีการท างานในเบือ้งตน้ ท าใหรู้ส้ึกว่าการ
ท างานไม่โดดเดี่ยว มีผูท่ี้มีองคค์วามรู ้และมากประสบการณ ์คอยใหก้ารสนบัสนุนอยู่เบือ้งหลงั 
หากการท างานติดปัญหา ผู้บังคับบัญชาก็พรอ้มท่ีจะช่วยเหลือ แก้ไขในสิ่งท่ีผิดพลาดนั้น  
ใหถู้กตอ้งอย่างเร่งด่วน ถึงแมจ้ะเลยเวลาเลิกงาน ผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างท่ีดี ส่งผลให้มี
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สาวิณี ภรูีปติพตัร ์(2563) ท่ีไดศ้ึกษา 
เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างความสขุในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษัิท 
ไปรษณียไ์ทย จ ากัด ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้วามช่วยเหลือและ
สนับสนุนการท างาน ท าให้งานส าเร็จลุล่วงไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนด พนักงานก็จะมีความสุข 
ท่ีท างานส าเรจ็ลลุว่ง มีความรูส้กึท่ีดีตอ่ผูบ้งัคบับญัชา สง่ผลใหรู้ส้กึผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้ 

ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน โดยรวมความสมัพนัธอ์ยู่ใน ระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นว่า 
บุคลากรมีความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน สามารถท างานเป็นทีมกับผูบ้ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงานได ้เพื่อใหผ้ลงานมีคณุภาพ สามารถพูดคุย ปรกึษาในเรื่อง
ปัญหาการท างาน รับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ เรื่องภายในองค์กร เรื่องความก้าวหน้า  
กับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานได ้มีความเป็นกันเองในสถานท่ีท างาน  
ท าใหรู้ส้ึกว่าสถานท่ีท างานเปรียบเหมือนบา้น ท่ีมีแต่คนในครอบครวัอยู่ท่ีน่ี อีกทัง้หน่วยงานยงัมี
การจดักิจกรรมตามเทศกาลตา่ง ๆ กิจกรรมภายใน ท่ีท าใหบ้คุลากรไดมี้สว่นรว่มในการท ากิจกรรม
ร่วมกันอยู่ เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภารัตน์ จิรสินไพศาล (2564) ท่ีได้ศึกษา  
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เรื่อง ลกัษณะส่วนบคุคลลกัษณะงานและแรงจงูใจที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้ 
เป็นอยา่งดี สามารถรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากเพื่อนรว่มงานได ้รวมถึงสามารถใหค้วาม
ช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานได ้ช่วยลดความตงึเครยีดท่ีเกิดจากการท างานได ้พนกังานมีความสขุ
ในการท างาน มีความสบายใจต่อการท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน จะท าใหเ้กิดความตัง้ใจ  
และความทุ่มเทในการท างานมากขึน้ และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สาวิณี ภูรีปติพตัร ์(2563) 
ท่ีไดศ้ึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองคก์รของ
พนกังานบรษัิท ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร พบวา่ ไปรษณียไ์ทย ใหค้วามส าคญั
ในการพฒันาชมุชนและท่ีท างานอยูส่ม ่าเสมอ ทัง้ยงัมีการจดักิจกรรมตา่ง ๆ ใหพ้นกังานไดเ้ขา้รว่ม 
เช่นกิจกรรมช่วยเหลือสังคม กิจกรรมกีฬาสีภายในองคก์ร กิจกรรมส่งท้ายปีเก่าตอ้นรบัปีใหม ่
พนกังานจึงไดมี้สว่นรว่มในกิจกรรมท่ีจดัขึน้ ทัง้ยงัไดร้ว่มกิจกรรมกบัพนักงานในสงักดัอื่น ๆ ท าให้
เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนั พนกังานจงึมีความผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มขึน้ 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 
1. ผลจากการวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น ท าให้ทราบถึงปัจจัยใดบ้างท่ีมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รของบคุลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
เพื่อท่ีจะน าผลการวิจยัในครัง้นีท่ี้ไดศ้ึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผน 
เพื่อใหบ้คุลากรเกิดความผกูพนัตอ่องคก์รมากยิ่งขึน้  

2. ปัจจยัสขุลกัษณะในการปฏิบตัิงาน รายดา้นส่วนใหญ่จะมีดา้นท่ีบุคลากรตอบอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ แต่จะมีอยู่ 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1 ดา้นเงินเดือน และ 2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ท่ี
บุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา ตอบแบบสอบถามแลว้ในระดบัมาก ซึ่ง
ตอ้งหาสาเหตใุน 2 ดา้นนีเ้พื่อน าไปปรบัปรุงภายในองคก์รตอ่ไป 

3. ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานสว่นใหญ่จะอยู่ในล าดบัมากท่ีสดุ แตมี่ปัจจยัจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน ดา้นลักษณะของงานของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
ตวัเลือก ปัจจบุนัท่านไม่ไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถและความถนดัของท่าน อยู่
ในระดับปานกลาง ซึ่งอาจส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ เพราะกลัวจะเกิดความ
ผิดพลาดกบังานท่ีไม่เหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ และความถนดัของท่าน 
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ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยในคร้ังตอ่ไป 
1. ในการวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติในทิศทางบวก ในการศึกษาครัง้ถัดไปอาจจะเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
บคุลากรในเชิงลบ เพื่อศกึษาว่าปัจจยัใดท่ีเป็นสาเหตใุหบ้คุลากรไม่มีความผกูพนัตอ่องคก์ร ท่ีเป็น
ตน้เหตขุองการลาออก การเกษียณอายกุ่อนก าหนด หรอืโอนยา้ยหน่วยงาน 

2. ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรมีการเก็บขอ้มลู นอกเหนือจากการใชแ้บบสอบถามเพียง
อย่างเดียว โดยอาจใชก้ารสมัภาษณ ์การสงัเกต หรอืการเขา้ไปท าความรูจ้กัและมีส่วนรว่มในการ
ท างานกับบุคลากรในระดบัต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รไดช้ดัเจนมากยิ่งขึน้ 

3. ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรมีการส ารวจจากบุคลากรท่ีลาออก และบุคลากรท่ี
เกษียณอายรุาชการ เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รไดช้ดัเจนมากยิ่งขึน้ 
หากบคุลากรท่ีลาออก มีปัจจยัท่ีสง่ผลทางดา้นลบ จะไดน้ ามาปรบัปรุงในการท างานไดต้รงจดุ 
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http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000101207&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Araya_T.pdf
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000296495&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000296495&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000296495&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจเครือ่งมือ 
แบบสอบถามเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมพลศึกษา 

กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
  รายชื่อ     ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน 

1. ผศ.ดร.ธนชาต ิ ถวิลรพิชา ผูช้่วยอธิการบดีมหาวิทยาลยัการกีฬาแห่งชาติ 
วิทยาเขตกรุงเทพ 

2. ผศ.ดร.สเุมษย ์ หนกหลงั  อาจารย ์สาขาวิชาพฒันศกึษาศาสตร ์ 
    บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

3. ดร.วณฐัพงศ ์ เบญจพงศ ์ อาจารย ์คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
4. ดร.นิวฒัน ์ ลิม้สขุนิรนัดร ์ อธิบดีกรมพลศกึษา 
5. นายพชัระ  ตัง้พานิช  รองอธิบดีกรมพลศกึษา 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือยืนยนัการยกเวน้การรบัรอง 

คณะกรรมการจรยิธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจยัท่ีท าในมนษุย ์
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ภาคผนวก ง 
ผลการหาคา่ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
เร่ือง ปัจจยัทีส่่งผลตอ่ความผูกพันองคก์รของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวง 

การทอ่งเทีย่วและกีฬา 
 

ข้อ
ที ่

 

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ค่า 
IOC 

 

สรุป
ค่าทีไ่ด ้คน

ที1่ 
คน
ที2่ 

คน
ที3่ 

คน
ที4่ 

คน
ที5่ 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1 เพศ 
 ชาย +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 หญิง +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
2 อายุ 
 อาย ุ21 - 30 ปี +1 +1 +1 +1 0 0.8 สอดคลอ้ง 
 อาย ุ31 - 40 ปี +1 +1 +1 +1 0 0.8 สอดคลอ้ง 
 อาย ุ41 - 50 ปี +1 +1 +1 +1 0 0.8 สอดคลอ้ง 
 อาย ุ51 - 60 ปี 0 +1 +1 +1 0 0.6 สอดคลอ้ง 
 อาย ุ61 ปี ขึน้ไป 0 +1 +1 +1 0 0.6 สอดคลอ้ง 
3 สถานภาพสมรส 
 โสด +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 สมรส +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 หย่ารา้ง/หมา้ย +1 +1 +1 +1 -1 0.6 สอดคลอ้ง 
 แยกกนัอยู่ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
4 ระดับต าแหน่งการรับราชการ 
 ขา้ราชการ 0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 
      ผูบ้รหิาร 0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 
      อ  านวยการ (อ านวยการตน้, อ านวยการสงู) 0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 
      วิชาการ (ปฏิบตัิการ, ช านาญการ, ช านาญการพิเศษ, 

เช่ียวชาญ) 
0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

      ทั่วไป (ปฏิบตัิงาน, ชาญงาน, อาวโุส) 0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 
 ลกูจา้งประจ า +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 พนกังานราชการ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
5 ระดับการศึกษาสูงสุด 

 มธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช. +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 อนปุรญิญา / ปวส. +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ปรญิญาตร ี +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ปรญิญาโท +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ปรญิญาเอก +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ
ที ่

 

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ค่า 
IOC 

 

สรุป
ค่าทีไ่ด ้คน

ที1่ 
คน
ที2่ 

คน
ที3่ 

คน
ที4่ 

คน
ที5่ 

6 ระยะเวลาการท างาน 
 ต  ่ากว่า 5 ปี +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่5 - 10 ปี +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่11 - 15 ปี +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่16 ปีขึน้ไป +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
7 รายได้ต่อเดอืน/เงนิเดอืน 
 ต  ่ากว่า 15,000 บาท +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่15,001 - 20,000 บาท 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่20,001 - 25,000 บาท 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่25,001 - 30,000 บาท 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่30,001 - 35,000 บาท 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่35,001 - 40,000 บาท 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
 ตัง้แต ่40,001 บาท ขึน้ไป 0 0 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
8 ประสบการณใ์นการท างาน 
 ไม่เคยมี +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 1 แห่ง +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 2 แห่ง +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
 มากกวา่ 2 แห่ง +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ส่วนที ่2 ปัจจัยทีม่ผีลต่อความผูกพันองคก์รของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเทีย่วและกีฬา 
          2.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1 ท่านคิดว่าท่านไดป้ฏิบตัิงานท่ีรบัผิดชอบอย่างเตม็ความรู ้

ความสามารถ จนบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละประสบความส าเรจ็ได้
เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านคิดว่า หากท่านท างานองคก์รแห่งนีต้่อไป จะมีโอกาสอย่าง
สงูที่จะประสบความส าเรจ็ในอาชีพการงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 เม่ือพบปัญหาอปุสรรคการท างานท่านมีการปรบัปรุงและ
วางแผนที่จะพฒันาการท างานใหด้ีย่ิงขึน้ ในครัง้ตอ่ไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานตอ่ใหเ้สรจ็ ถึงแมว้่าจะเลยเวลาเลิกงาน
ไปแลว้ หรอืน างานไปท าตอ่ท่ีบา้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ
ที ่

 

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ค่า 
IOC 

 

สรุป
ค่าทีไ่ด ้คน

ที1่ 
คน
ที2่ 

คน
ที3่ 

คน
ที4่ 

คน
ที5่ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 
1 ท่านไดร้บัการยอมรบัและความไวว้างใจในการท างาน การ

แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชนต์่อผูบ้รหิาร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านไดร้บัการมีส่วนรว่มในการจดัท าแผนงาน และการตดัสินใจ
เรือ่งส  าคญัขององคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านไดร้บัการยอมรบัในความสามารถ และไวว้างใจจากเพ่ือน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 การไดร้บัค าชมเชยจากการปฏิบตัิงาน ท าใหมี้ก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานมากขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความรับผิดชอบ 
1 เม่ือท่านไดร้บัการมอบหมายงาน ท่านจะตัง้ใจท างานและ

ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถของท่าน 
0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

2 ท่านมีสว่นรว่มในการตดัสินใจในงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมาย -1 +1 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
ด้านลักษณะของงาน 
1 ท่านมกัจะไดร้บัมอบหมายใหท้  างานท่ีส าคญัขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
2 ท่านชอบท่ีองคก์รมอบหมายงานที่เปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง

ความรูค้วามสามารถไปใชอ้ย่างเตม็ท่ีดว้ยตนเอง 
0 +1 +1 0 +1 0.6 สอดคลอ้ง 

3 ท่านสนกุกบัการท างานท่ีไดร้บัมอบหมาย +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
4 ปัจจบุนัท่านไม่ไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ

และความถนดัของท่าน 
0 +1 +1 0 +1 0.6 สอดคลอ้ง 

5 ท่านรูส้กึวา่งานท่ีท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยใหท้่านได้
เรยีนรูแ้ละมีประสบการณม์ากขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
1 องคก์รของท่านมีนโยบายในการวางแผนพฒันาความกา้วหนา้

ในสายอาชีพ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุในการเลื่อนต าแหน่งงานใหส้งูขึน้ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
3 การพฒันาและการเรยีนรูข้องท่านสง่ผลตอ่ความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

          2.2 ปัจจัยสุขลักษณะในการปฏบิัตงิาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรกรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทอ่งเทีย่วและกฬีา 
ด้านเงนิเดอืน 
1 รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดร้บัในปัจจบุนัมีความ

เหมาะสมกบัปรมิาณหรอืภารกิจท่ีปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านในสายอาชีพของท่าน -1 +1 +1 +1 +1 0.6 สอดคลอ้ง 
3 ท่านจะลาออกเม่ือองคก์รอ่ืนใหค้่าตอบแทนที่สงูกวา่ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 



  180 

 

ข้อ
ที ่

 

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

 

ค่า 
IOC 

 

สรุป
ค่าทีไ่ด ้คน

ที1่ 
คน
ที2่ 

คน
ที3่ 

คน
ที4่ 

คน
ที5่ 

4 ท่านไดร้บัการประเมินเลื่อนขัน้เงินเดือน จากหน่วยงานของท่าน

อย่างยตุิธรรม 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

5 หน่วยงานสนบัสนนุ ยกย่อง ใหร้างวลั แก่บคุลากร/ทีมงานท่ีมี

การพฒันาการเรยีนรู ้สรา้งนวตักรรม หรอืท่ีมีผลการด าเนินงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความม่ันคงในงาน 

1 ท่านมีความรูส้กึว่ามีความมั่นคงกบังานท่ีท าอยู่ในขณะนี ้ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านมีความภมิูใจท่ีเป็นสว่นหนึ่ง ท าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้

และเป็นท่ีรูจ้กั 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 สอดคลอ้ง 

3 การประเมินความรู ้ความสามารถ เพ่ือเขา้สูต่  าแหน่งตา่ง ๆ อยู่

บนพืน้ฐานแห่งความถกูตอ้ง เหมาะสม มีความยตุิธรรม และ

สามารถเช่ือมั่นในเกณฑก์ารประเมินได ้

0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

ด้านสภาพการท างาน 
1 สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทั่วไปในที่ท  างาน เช่น เสียง แสง

สวา่ง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสมและสง่เสรมิใหท้่าน

ท างานสะดวก 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 หน่วยงานของท่านมีการจดับรกิารหรอืสิ่งอ  านวยความสะดวก 

เช่น น า้ดื่ม หอ้งพกั หอ้งน า้ หอ้งสว้ม ท่ีเพียงพอกบัความ

ตอ้งการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสดัส่วน สะอาด เป็นระเบียบ

เรยีบรอ้ยสะดวกต่อการท างาน และมีวสัดอุปุกรณใ์นการ

ปฏิบตัิงานมีจ านวนเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะน ามาใช ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านรูส้กึปลอดภยัในชีวิต และทรพัยส์ินตลอดเวลาท่ีปฏิบตัิงาน

ภายในหน่วยงานแห่งนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีช่วยใหท้่านสามารถปฏิบตัิงาน 

และสืบคน้ความรูท่ี้ใชใ้นการท างานและพฒันาตนเอง ไดง้่าย  

สะดวก และรวดเรว็ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

6 หน่วยงานของท่านมีแหลง่เรยีนรู ้ เช่น หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยน

เรยีนรู ้ฯลฯ ท่ีเหมาะสมตอ่การเรยีนรู ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านสถานะของอาชีพ 

1 ท่านแสดงออกถึงความภมิูใจในอาชีพการงานของท่านตอ่ผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านคิดว่าการอยู่องคก์รนี ้เป็นท่ียอมรบัของคนทั่วไป และท าให้

ท่านมีเกียรติและศกัดิศ์รใีนการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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ด้านนโยบายและการบริหาร 
1 ท่านเตม็ใจและยินดีท่ีจะปฏิบตัิตามนโยบายขององคก์รอย่าง

เครง่ครดั 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ไดใ้นองคก์รแตท่่านก็ไม่
พรอ้มยอมรบัการเปลี่ยนแปลงนัน้ 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

3 ท่านเช่ือมั่นวา่นโยบาย/วิสยัทศันข์ององคก์รจะน าไปสูก่ารบรรลุ
เปา้หมาย 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 สอดคลอ้ง 

การปกครองบงัคับบญัชา 
1 ผูบ้งัคบับญัชามีการชีแ้จงใหผู้ป้ฏิบตัิหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจ

ในนโยบายและแนวทางการปฏิบตัิงานตา่ง ๆ อย่างชดัเจน 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุ
เปา้หมายในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคตอ่บคุลากรภายในองคก์ร 
ยอมรบัฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบคุลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างที่ดีในถ่ายทอด แบง่ปันความรู ้ให้
มีการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง โดยไม่เลือกปฏิบตัิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ผูบ้งัคบับญัชามีการสง่เสรมิขวญัก าลงัใจ มีการกระตุน้ 
แรงจงูใจการปฏิบตัิงานอย่างสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความสัมพนัธกั์บผู้บงัคับบญัชา ผู้ใต้บงัคับบญัชา และเพือ่นร่วมงาน 
1 ผูบ้งัคบับญัชาสง่เสรมิ สนบัสนนุ เปิดโอกาสใหบ้คุลากรวางแผน

พฒันาตนเอง เพ่ือใหเ้กิดการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบับคุลากร และ

เม่ือประสบปัญหาในการท างานผูป้ฏิบตัิงานสามารถ

ปรกึษาหารอืได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านและเพ่ือนรว่มงานใหค้วามสนิทสนม สามารถปรกึษา

ปัญหาการท างาน ใหค้วามช่วยเหลือกนัท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ปัจจบุนัท่านมีความสขุในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความรว่มมือ และการ

ท างานท่ีมีคณุภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ส่วนที ่3 ความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรกรมพลศกึษา กระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 
ด้านการยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
1 ท่านมีโอกาสรว่มวางแผนงานตามภารกิจและหนา้ท่ีขององคก์ร 

เพ่ือไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายองคก์ร 
+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านปฏิบตัิตามค่านิยมขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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3 ท่านคิดว่าท่านมีเปา้หมายด าเนินการท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย
และเปา้หมายองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านมีวิธีปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างจากนโยบายและเปา้หมายองคก์ร 
เพ่ือบรรลเุปา้หมายองคก์รเดียวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านจะมุ่งมั่นและเตม็ใจน านโยบายองคก์รไปปฏิบตัิอย่างเตม็
ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านคิดว่านโยบายและเปา้หมายองคก์ร สามารถสรา้งความสขุ
และคณุภาพชีวิตใหก้บัประชาชนได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความพยายามทุม่เทอย่างเตม็ทีก่ารท างานเพือ่องคก์ร 
1 ท่านปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ความรู ้

ความสามารถ เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงคแ์ละความส าเรจ็ของ
องคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านมีความคิดรเิริ่มวิธีการ เพ่ือใชใ้นการสรา้งและปรบัปรุงการ
ท างานใหด้ีขึน้อย่างตอ่เน่ืองตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านน าความรูท่ี้ไดจ้ากการเรยีนรูแ้ละการแลกเปลี่ยนเรยีนรูท้ัง้
จากภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและ
ปรบัปรุงงานใหด้ีขึน้อย่างตอ่เน่ือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านมีความซ่ือสตัยแ์ละจงรกัภกัดีตอ่องคก์ร โดยค านงึถึง
ประโยชนข์ององคก์รเป็นท่ีตัง้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านไดส้ละเวลาส่วนตวั เพ่ือปฏิบตัิหนา้ท่ีท่ีไดร้บัผิดชอบจนแลว้
เสรจ็ไดเ้ป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

ด้านความต้องการในการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
1 ท่านตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานกบัองคก์รนีจ้นกวา่จะเกษียณอายุ

ราชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

2 ท่านยอมรบัเกือบทัง้หมดของงานท่ีไดร้บัมอบหมายเพ่ือท่ีจะ

ท างานตอ่ไปในองคก์รนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

3 ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีท่ีช่วยสง่เสรมิภาพลกัษณข์อง

องคก์รอย่างสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

4 ท่านรูส้กึวา่การตดัสินใจท างานในองคก์รนีเ้ป็นสิ่งที่ผิดพลาด +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

5 ท่านไม่คิดจะไปปฏิบตัิงานท่ีองคก์รอ่ืน แมว้่าจะไดร้บัต าแหน่ง

และเงินเดือนที่ดีกวา่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

6 ท่านเขา้รว่มกิจกรรมตา่ง ๆ ขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

7 ท่านรูส้กึจงรกัภกัดีกบัองคก์รเพียงเลก็นอ้ย +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 

8 ท่านมีความภมิูใจอย่างมากท่ีไดท้  างานในองคก์รนี ้ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะและความคดิเหน็อืน่ ๆ 

1 ท่านคิดว่ามีปัจจยัอ่ืนใดบา้ง ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัองคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
2 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นอื่น ๆ +1 +1 +1 +1 +1 1 สอดคลอ้ง 
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