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บทคดัย่อ 

 

ช่ือเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

ช่ือผูศึ้กษา   นายศราวธุ   โภชนะสมบติั  

 

เป็นศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร สาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ

องคก์าร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค ์จาํนวน 118 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ทาํการ

ทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample t-test สาํหรับตวัแปรสองกลุ่ม และใชส้ถิติ 

One Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานสาํหรับตวัแปรมากกวา่สองกลุ่ม และ

ใชว้ธีิการเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe test)  และ ใชค่้าไค-สแควร์                        

(chi-square) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย              

ช่วงอายมุากกวา่ 51 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป 

ตาํแหน่งขา้ราชการ และมีเงินเดือนมากกวา่ 25,000 บาท การวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร         

โดยในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั 

มากท่ีสุดคือ ดา้นบรรทดัฐาน รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึก  และ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  

ดงันั้นการคงไวซ่ึ้งระดบัความผกูพนัท่ีมีอยู ่และการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

จาํเป็นตอ้งทาํกนัอยา่งเป็นระบบ โดยเร่ิมจากการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึง



ขอ้ร้องเรียน และขอ้เสนอแนะ การใหค่้าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน หรือสวสัดิการท่ี

เหมาะสม เพื่อทาํใหเ้พียงพอต่อการดาํรงเล้ียงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคี

ในการปฏิบติังาน การจดัเล้ียง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ควรมี

ระบบบรรทดัฐานทางสังคม เพราะวา่บุคลากรมีความพร้อมจะสนบัสนุน เพื่อใหอ้งคก์าร

กา้วหนา้ และประสบความสาํเร็จ 



Abstract 

 

Title  Factors affecting organization commitment of  personnel in 

Office of Disease Prevention and Control 8, Nakornsawan 

Province.  

Author:    Mr. Sarawut  Phochanasombat 

 

This study aimed to investigate the factors  influencing organization commitment 

of  personnel in Office of Disease Prevention and Control 8, Nakornsawan Province. The 

data were collected by using questionnaire in 118 personnel in Nakornsawan Office of 

Disease Prevention and Control 8. All data were analyzed by descriptive study such as 

frequency, percentage and standard deviation. Independent t-test was used for comparing 

factors between groups. One-Way ANOVA (F-test) was also applied to analyze variable 

data more than two groups. Scheffe’s method test was used for comparing the data in pair 

group and Chi-square test was analyzed for finding the associated factors.     

 The results have shown that female was more than male in answering the 

questionnaire. Age range was more than 51 years old and mostly was married. Education 

level was bachelor degree or equivalent to bachelor degree. The work duration was more 

than 15 years in government officer position with salary more than 25,000 baht. Factors 

associated with organization commitment were individual factors, types of work, types of 

organization and work experience. The overall level of organization commitment was in 

the middle level. When investigate the mean level in each part, the data was shown from 

maximum to minimum levels as follows; standard of organization, feeling to organization 

and work remaining with organization. Regarding the maintenance of organization 

commitment and promote the organization commitment improvement, it should be set all 



of these issues in systematic process by firstly start with listening all opinions, 

suggestions, requests and comments from employees or all personnel towards incentive, 

salary or other facility supports for proper living including promote of harmony in work 

organization by setting annual recreation or sport activities in work organization. These 

activities should be promoted as a social norm in the organization as all personnel are 

satisfied and willing to work for the organization and would like to see the organization 

achievement.   
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              การศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร   
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ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนใ์นการศึกษาคร้ังน้ีจนสาํเร็จผลตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 และสุดทา้ยน้ี ขอขอบพระคุณบุคลากรในกลุ่มบริหารทัว่ไปและบุคลากรของ

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 3 จงัหวดันครสวรรค ์ทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถาม และ
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลย ี

โรคและภยัอุบติัใหม่ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว ต่อเน่ือง และเป็นไปอยา่งสลบัซบัซอ้นเช่น

ในปัจจุบนั องคก์ารใดจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวต้อ้งอาศยัปัจจยัท่ี

สาํคญัหลายปัจจยั ทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้

องคก์ารสามารถดาํเนินกิจการใหมี้ประสิทธิภาพและเป็นกาํลงัสาํคญัในการนาํพา

องคก์ารขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้สู่เป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้จึงนบัไดว้า่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

ทรัพยากรท่ีมีค่ายิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า ใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดกบัองคก์าร   

การท่ีองคก์ารจะไดค้นดีมีคุณภาพเขา้ทาํงานในองคก์ารจะตอ้งใชทุ้นทรัพยแ์ละ

สูญเสียเวลาจาํนวนมาก นบัตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา คดัเลือก บรรจุแต่งตั้ง ฝึกอบรม

และพฒันาเพื่อใหเ้กิดความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญตลอดจนทกัษะท่ีดีท่ีจะเป็น

ประโยชนต่์อการปฏิบติังานของบุคคลนั้น และเป็นประโยชนต่์อการท่ีจะทาํใหอ้งคก์าร

สามารถบรรลุภารกิจได ้ซ่ึงกระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นการลงทุนขององคก์าร

ทั้งส้ิน ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงอยูเ่สมอกคื็อทาํอยา่งไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝีมือ

มาอยูก่บัองคก์าร และเม่ือไดม้าแลว้จะทาํอยา่งไรจึงจะพฒันาเขาใหดี้ข้ึน พร้อมทั้งจูงใจ

ใหเ้ขาอุทิศกาํลงักาย กาํลงัใจ และกาํลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ด้

งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้และทาํอยา่งไร

จึงจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองคก์ารใหย้าวนานท่ีสุด ดว้ยเหตุผลน้ี

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารหรือนกัวชิาการหนัมาใหค้วาม

สนใจกนัมาก ดว้ยเหตุผลท่ีสาํคญัคือความผกูพนัต่อองคก์ารมีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งมากต่อ

การลาออกจากงานหรือเปล่ียนงาน การขาดงาน และการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ความผกูพนัของบุคลากร ( Employee engagement) เป็นทศันคติของบุคลากร     

ทั้งท่ีแสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และการเรียนรู้ของพนกังาน ท่ีส่งผลต่อ

ความสัมพนัธ์และความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์ารจะมีพฤติกรรมการตระหนกัถึงความสาํคญัและมีแรงบนัดาลใจต่อบทบาท 

หนา้ท่ีและความรับผดิชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรมการทาํงานในเชิงพฒันา  และจะมี

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงช่วยทาํใหเ้กิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือ        

ซ่ึงกนัและกนั เพื่อการสร้างสรรค ์ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน      

โดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององคก์าร  บุคลากรทุกส่วนในองคก์าร มีบทบาท

หนา้ท่ีในการสร้าง พฒันา และรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนัและกนั เพื่อสร้างสรรคค์วาม

ผกูพนัของพนกังานใหมี้ต่อองคก์าร บุคลากรทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงาน              

(Job satisfaction) และความสุขในการทาํงานนั้นใช่วา่จะมีความผกูพนักบัองคก์าร 

(Organizational engagement) เสมอไป ดงันั้น การสร้างความผกูพนัของบุคลากร 

(Employee engagement) จึงเป็นวธีิการหน่ึงท่ีช่วยทาํใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบั

องคก์ารได ้(ณชั  อุษาคณารักษ,์ 2554) 

อน่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสามารถเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาถา้

หากเราไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรไดต้ามความตอ้งการ               

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อนนัตช์ยั คงจนัทร์ ( 2529) ท่ีกล่าววา่ การขาดความผกูพนัในองคก์าร 

อาจส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์ารท่ีไม่พึงประสงค ์ไดแ้ก่ การขาดงาน การไม่ตรงต่อ

เวลาในการทาํงาน และการโยกยา้ย เปล่ียนงาน  

จากการประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ ของบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ ปี พ.ศ.2557 (ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังาน

ราชการ ) จาํนวน 171 คน พบวา่ บุคลากร สคร. 8 นครสวรรค ์มีความพึงพอใจนอ้ยใน

เร่ือง ระบบงานท่ีทาํยงัมีระบบขั้นตอนท่ีซํ้ าซอ้น ความปลอดภยัในการทาํงาน 

สภาพแวดลอ้มในหน่วยงาน ยงัไม่เอ้ือประโยชน ์ไดแ้ก่ หอ้งทาํงาน แสง เคร่ืองมือ

อุปกรณ์สาํหรับทาํงาน การไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานการจดั

สวสัดิการสาํหรับผูป้ฏิบติังานไดย้งัไม่เหมาะสมกบัความตอ้งการ โอกาสและ

ความกา้วหนา้ทางอาชีพในองคก์รยงัไม่ชดัเจน ส่งผลใหใ้นปีเดียวกนัมีบุคลากร สคร. 8 
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นครสวรรค ์ลาออกมากถึง จาํนวน 6 ตาํแหน่ง และโยกยา้ย จาํนวน 5 ตาํแหน่ง                         

อนัเน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน

ตามภารกิจขององคก์าร ทาํใหข้าดแคลนบุคลากรในการปฏิบติังาน เกิดความล่าชา้ใน

การสรรหาบุคลากรมาทดแทน ตอ้งใชเ้วลา และส้ินเปลืองงบประมาณ ส่งผลใหบุ้คลากร

ไม่มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นการสาํรวจความผกูพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากรจึงเป็นขั้นตอนแรกท่ีองคก์ารจะตอ้งทาํการสาํรวจเพื่อหาระดบัความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารในแต่ละดา้นท่ีคาดวา่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อหาวา่ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร     

ซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้มทางปัจจยัภายนอก หรือแมแ้ต่

ปัจจยัภายในองคก์ารกมี็ส่วนทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเพิ่มมากข้ึน หรือ

ลดไดต้ลอดเวลา ส่ิงท่ี สคร.8 นครสวรรคส์ามารถควบคุมได ้คือปัจจยัภายในองคก์ารซ่ึง

ผูบ้ริหารและทีมงานทุกหน่วยจะตอ้งใหค้วามสาํคญัและไม่ควรมองขา้มบางส่ิงบางอยา่ง

ท่ีคิดวา่ไม่สาํคญั ดงันั้น  Engagement survey จึงเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีช่วยใหเ้ราไดท้ราบ

ถึงจุดอ่อน จุดแขง็ในการบริหารคนท่ีอยูใ่นองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี วา่ปัจจยัใดท่ีจะตอ้งให้

ความสาํคญั  สนบัสนุนใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอยูต่่อไปอยา่งยาวนาน 

เน่ืองดว้ยระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรจะบอกไดว้า่องคก์ารนั้นจะประสบ

ความสาํเร็จ หรือลม้เหลวในการป้องกนัควบคุมโรคได ้

จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวในขา้งตน้ ผู ้ ศึกษา ในฐานะท่ีปฏิบติังานใน สคร. 8 

นครสวรรค ์จึงไดมี้ความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์เพื่อเป็นทิศทางในการ

พฒันาบุคลากรในองคก์ารเพื่อใหมี้ความเป็นเลิศปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ  กา้วไปสู่

องคก์ารชั้นนาํในระดบัเขต ซ่ึงจะนาํไปสู่ความตั้งใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาใน

การปฏิบติังานอนัเป็นผลส่งต่อไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ารและความจงรักภกัดีต่อ

องคก์าร 
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วตัถุประสงค์ของศึกษาวจิยั 

 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร และระดบัความผกูพนั

ในองคก์ร ของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร

กบัความระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค ์

 

สมมตฐิานของการศึกษาวจิยั 

 

1. บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรคท่ี์มีปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนัจะผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค์ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 

ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนั

ในองคก์ารแตกต่างกนั 
3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8

จงัหวดันครสวรรคมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ขอบเขตของการศึกษาวจิยั 

 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
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  1.1 ตวัแปรอิสระ ใชเ้กณฑช้ี์วดัของ เมาวเ์ดย์  และคณะ (Mowday et al., 

1982) ไดแ้ก่  

1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ  ระดบัการศึกษา  

สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทาํงาน  ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน 

1.1.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน  

ความอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

1.1.3 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ การกระจายอาํนาจ  

การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร และขนาดขององคก์าร 

1.1.4 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความคาดหวงั

ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และความรู้สึก

วา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ร 

  1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูศึ้กษาไดว้ดัจากเกณฑช้ี์

วดัของ Allen and Meyer (1990) ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร              

ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน 

2. ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค ์จาํนวน 168 ราย ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 91 คน พนกังานราชการ 

28 คน และลูกจา้งประจาํ 49 คน  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ระยะเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินการวจิยั ทาํการวจิยัเดือน  กนัยายน 2557- 

กมุภาพนัธ์ 2558 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง เป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ารโดย

เป็นส่ิงเหน่ียวร้ังใหย้งัอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะดว้ยกนัคือ ความผกูพนั
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อนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ความผกูพนัดา้นความรู้สึก และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน

เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติเพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี

ผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  เช่น เพศ 

อายสุถานภาพสมรส การศึกษา 

3. ปัจจยัลกัษณะงาน  หมายถึง คุณลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย

ใหป้ฏิบติังาน 

4. การกระจายอาํนาจในองคก์าร  หมายถึง  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามไวว้างใจใหมี้ส่วนร่วมในการบริหาร  มอบอาํนาจหนา้ท่ีใหต้รง

กบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการปฏิบติังาน 

5. การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร  หมายถึง  สมาชิกในองคก์ารไดล้งทุน

ปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร  ทาํใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะ

ทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

6. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน  หมายถึง  ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและ

เรียนรู้เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร  ซ่ึงผูป้ฏิบติังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ารมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได้  และมีความรู้สึกวา่ตนเองมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร 

7. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  หมายถึง  การไดรั้บ

ผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม  เช่น ค่าตอบแทน  ระบบการพิจารณาความดี  

ความชอบ โอกาสความกา้วหนา้และการไดรั้บการพฒันา และประสบความสาํเร็จในการ

ทาํงาน 

8. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร  หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่าํงาน

กบัองคก์ารเพราะมีความเช่ือวา่หากลาออกจะทาํใหสู้ญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ารใน

เวลาท่ีผา่นมา 

9. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  หมายถึง  การท่ีบุคคลตอ้งการอยูก่บัองคก์าร

เพราะวา่เห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และเตม็ใจท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ

ในกรณีท่ีองคก์ารกาํลงัดาํเนินการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
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10. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการทาํงานกบัองคก์าร

อนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน ซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีไม่อยากทาํใหน้ายจา้งผดิหวงัและ

กงัวลวา่เพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดี 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1. ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อบุคลากรของ

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์  ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคก์ารต่อไป  

2. ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรของสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

3. เพื่อเป็นขอ้มูลสาํหรับการวางแผนพฒันาบุคลากรใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร

เพื่อนาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานและการพฒันาองคก์าร 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

                      ตวัแปรอิสระ (X) 

                (Independent Variables) 

() 

 

 

 

 

 

 

              ตวัแปรตาม (Y) 

    (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

   

                                                                         

       

 

 

 

 ท่ีมา : แนวคิดของเมาวเ์ดย ์และคณะ (1982) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.เพศ   2.อายุ  

3.ระดบัการศึกษา 4.สถานภาพสมรส  

5.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน                                      

6.ตาํแหน่ง  7.รายไดต่้อเดือน 

ปัจจัยด้านลกัษณะขององค์กร  

1.การกระจายอาํนาจ  

2.การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร  

3.ขนาดขององคก์าร 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

1.ความหลากหลายของงาน  

2.ความอิสระในการทาํงาน 

3.ความทา้ทายของงาน  

4.โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงาน  

1.ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์   

2.ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ 

3.ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ร  

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1.ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร   

2.ดา้นความรู้สึก  

3.ดา้นบรรทดัฐาน 

ท่ีมา :แนวคิดของของ Allen and 

Meyer (1990) 



บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ไดท้าํการศึกษาคน้ควา้  และทบทวนเอกสาร  แนวคิด  

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัสรุปเป็นหวัขอ้ได ้ดงัน้ี 

1. แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. โครงสร้างการบริหารสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวความคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

ความหมายขององค์การ 

ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ  (2542, หนา้ 4) กล่าววา่ ตามทรรศนะของเคอร์ต  เทาสก้ีนั้น 

องคก์าร หมายถึง  กระบวนการและโครงสร้างในฐานะท่ีเป็นกระบวนการนั้น  “การจดั

องคก์าร” หมายถึง การท่ีจะนาํเอาความเป็นระเบียบเรียบร้อยเขา้ไปแกไ้ขความยุง่เหยงิท่ี

เกิดในระบบใดระบบหน่ึง  ในทาํนองเดียวกนั  คาํวา่  “ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ” 

หมายถึง ความสามารถท่ีจะพยากรณ์การกระทาํของหน่วยใดหน่วยหน่ึงในระบบ  และ  

คาํวา่ “ความยุง่เหยงิ ” หมายถึง  ความไม่สามารถท่ีจะพยากรณ์การกระทาํเช่นนั้นได้     

การกระทาํท่ีสามารถพยากรณ์ไดจึ้งก่อใหเ้กิดโครงสร้าง  หรือการกระทาํท่ีสามารถ

พยากรณ์ได้ ยิง่กวา่นั้น  การกระทาํท่ีสามารถพยากรณ์ไดน้ี้จะตอ้งจดัทาํข้ึนในลกัษณะ

ท่ีวา่การปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานและระหวา่งหน่วยต่าง  ๆ จะก่อใหเ้กิดผลท่ี       

พึงประสงค ์หากมองในแง่น้ี  โครงสร้างคือ  กิจกรรมของแต่ละหน่วยและระหวา่งหน่วย  

ต่าง ๆ ท่ีสามารถพยากรณ์ไดน้ัน่เองจะเห็นไดว้า่  คาํนิยามของเคอร์ต  เทาสก้ีจึงมอง

องคก์ารในฐานะท่ีเป็นโครงสร้างและกระบวนการเท่านั้น 

ดาํรง วฒันา (2547, หนา้ 9) องคก์าร  หมายถึง  โครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึนตาม

กระบวนการโดยมีการรับพนกังานใหเ้ขา้มาทาํงานร่วมกนัในฝ่ายต่าง  ๆ  เพื่อใหบ้รรลุ  
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วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้ หรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่  2 คนข้ึนไป ท่ีมีความผกูพนักนั  ซ่ึงใชค้วาม

พยายามหรือความสามารถร่วมกนัในการผลิตสินคา้หรือบริการเพื่อใหป้ระสบ

ความสาํเร็จ หรือหมายถึงการจดัระบบระเบียบใหก้บับุคคลต่าง ๆ ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เพื่อ

นาํไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

ธงชยั สันติวงษ์ (ธงชยั อา้งถึงใน วรนารถ แสงมณี, 2544, หนา้ 1) องคก์าร 

หมายถึง  กลุ่มบุคคลท่ีไดมี้การรวมกนัเขา้และร่วมทาํกิจกรรมดว้ยกนั  โดยกิจกรรม

เหล่านั้น  ไดมี้การจดัประสานใหเ้ขา้กนัอยา่งดี  เพื่อท่ีจะสามารถทาํงานใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคร่์วมอนัเดียวกนัหรือหลาย ๆ วตัถุประสงคพ์ร้อมกนัได ้

บาร์นาร์ด (Barnard อา้งถึงใน วรนารถ แสงมณี, 2544, หนา้ 1-2) องคก์ารเป็น

เคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหม้นุษยส์ามารถเอาชนะอุปสรรค  ซ่ึงเกินกวา่กาํลงัความสามารถของ

แต่ละคนได้  ดงันั้น องคก์ารจึงเป็นส่ือสาํคญัท่ีจะช่วยใหค้นสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการต่าง ๆ ของตนได ้

สมยศ นาวกีาร (สมยศ อา้งถึงใน วรนารถ แสงมณี, 2544, หนา้ 1-2) องคก์าร       

มีความหมาย 2 อยา่ง คือ หมายถึงสถาบนัใดสถาบนัหน่ึงหรือกลุ่มตามหนา้ท่ี  เช่น เราจะ

อา้งถึงธุรกิจ  โรงพยาบาล หน่วยงานของรัฐบาลวา่เป็นองคก์าร  ความหมายท่ีสอง  

หมายถึง  กระบวนการจดัองคก์าร  แนวทางท่ีงานถูกจดัระเบียบและจดัสรรระหวา่ง

สมาชิกขององคก์าร  เพื่อทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความสาํเร็จอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

สรุปไดว้า่  เราควรมององคก์ารเป็นส่ิงมีชีวติหรือมององคก์ารในแง่ของสถาบนั

เหมือนกบัท่ีนกัสังคมวทิยากระทาํกนัอยู่  ซ่ึงแทนท่ีจะมององคก์ารในแง่ของโครงสร้าง

และกระบวนการเพียงอยา่งเดียว  เราอาจจะมององคก์ารในแง่ของพฤติกรรมดว้ย  เพราะ

การมองกวา้งจะทาํใหโ้ลกทศันข์องเรากวา้งข้ึนดว้ย 

 

ความหมายของทฤษฎอีงค์การ 

 วรนารถ  แสงมณี (2544, หนา้ 1-11) ทฤษฎีองคก์าร  (organization theory)      

เป็นวธีิการหรือแนวคิดท่ีทาํใหส้ามารถมองเห็นภาพและวเิคราะห์องคก์ารไดถู้กตอ้งและ 

ลึกซ้ึง อีกทั้งเป็นแขนงวชิาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาดา้นโครงสร้างและการออกแบบ 
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องคก์ารต่าง  ๆ ทาํใหเ้ขา้ใจไดว้า่อะไรกาํลงัเกิดข้ึนในองคก์าร  ในขณะเดียวกนัการได้

เรียนรู้ถึงองคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสาํคญัส่วนหน่ึงของสังคมกจ็ะทาํใหเ้ราไดเ้รียนรู้ถึงปัจจยั

และลกัษณะท่ีสาํคญัของส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ รอบ ๆ องคก์าร 

 

ลกัษณะสําคญัขององค์การ 

วรนารถ แสงมณี (2544, หนา้ 12-14) องคก์ารจะประกอบดว้ยลกัษณะต่าง  ๆ 

ดงัต่อไปน้ี 

1. มีลกัษณะเป็นหน่วยทางสังคม 

2. การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 

3. การมีระบบโครงสร้างของกิจกรรมท่ีแบ่งแยกอยา่งรอบคอบและชดัเจน  

(deliberately structured activity systems) 

4. มีลกัษณะขอบเขตท่ีสามารถถูกแทรกซึมและเช่ือมโยงกนัได้  (permeable 

boundary) 

 

ทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ  (2542, หนา้ 28) กล่าวถึงผลงานของบาร์นาร์ด  ซ่ึงมองวา่  

องคก์ารเป็นระบบของการร่วมแรงร่วมใจกนัอยา่งมีสติอนัแรงกลา้ของบุคคลตั้งแต่ 2 คน

ข้ึนไป หรือมากกวา่เพื่อกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใดใหส้าํเร็จ  ความร่วมแรงร่วมใจดงักล่าว

น้ีเกิดจากความสามารถขององคก์ารท่ีจะก่อใหเ้กิดวตัถุประสงคอ์นัเดียวกนัระหวา่ง

องคก์ารและสมาชิก  จากความเตม็ใจของสมาชิกในอนัท่ีจะเขา้ไปปฏิบติังาน  และจาก

การส่ือขอ้ความเป็นตวัเช่ือมระหวา่งการโนม้นา้วจิตใจใหค้นปฏิบติังานโดยองคก์าร  

และความเตม็ใจของคนงานท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารร้องขอ  กล่าวอีกนยัหน่ึงวา่     

การโนม้นา้วจิตใจคนงานเป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะพยายามจะเพิ่มแรงจูงใจ  หรือทาํให้

คนงานมีความพึงพอใจในงาน ส่วนความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานของคนงานตามคาํร้องขอ

ขององคก์ารเป็นหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์าร  ดว้ยเหตุน้ีบาร์นาร์ดจึงเช่ือวา่ภารกิจของ

ผูบ้ริหารกคื็อ ความพยายามท่ีจะทาํใหค้นงานมีแรงจูงใจ  ความพึงพอใจในงาน            

และในทรรศนะของบาร์นาร์ดนั้น แรงจูงใจทางดา้นจิตวทิยาและสังคมวทิยา              

(การตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ) มีความสาํคญัมากกวา่แรงจูงใจท่ีใชค่้าตอบแทนเป็น     
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ตวัเงิน  ดว้ยเหตุน้ี  บาร์นาร์ดจึงเสนอวา่  หากองคก์ารประสงคจ์ะมีชีวติอยูแ่ละ

เจริญรุ่งเรือง  จาํเป็นจะตอ้งพยายามโนม้นา้วจิตใจสมาชิก  การโนม้นา้วจิตใจดงักล่าว     

มี 2 ประเภท คือ การโนม้นา้วจิตใจท่ีมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง และท่ีมีลกัษณะทัว่ ๆ ไป 

การโนม้นา้วจิตใจท่ีมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง ไดแ้ก่ 

1. การหาแรงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงิน สภาพการทาํงานท่ีสะดวกสบาย 

2. ความพึงพอใจท่ีเกิดจากส่ิงท่ีมิใช่วตัถุ เช่น เกียรติศกัด์ิ และอาํนาจ 

3. ความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีดีงาม เช่น ความภาคภูมิใจ  การใหบ้ริการท่ีมีค่าแก่ลูกคา้

และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

ส่วนการโนม้นา้วจิตใจท่ีมีลกัษณะทัว่  ๆ ไป นั้น เป็นเร่ืองเก่ียวกบัสภาพการทาํงานซ่ึง

มองในแง่ปัจจยัจิตวทิยาและสังคมวทิยา เช่น 

1. ความสัมพนัธ์ทางสังคมกบับุคคลอ่ืนในองคก์าร และกลุ่มคนงาน 

2. ความกลมกลืนระหวา่งสภาพการทาํงานและอุปนิสัย  วธีิการทาํงานและ

ทศันคติของคนงาน 

3. ความรู้สึกท่ีวา่คนงานเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ซ่ึงมีความสาํคญั

สาํหรับเขา 

4. ความพึงพอใจของคนงานท่ีเกิดจากการไดท้าํงานร่วมกบับุคคลอ่ืน  ๆ ท่ีมี

เป้าหมายและค่านิยมคลา้ย ๆ กนั  

ยิง่กวา่นั้น  บาร์นาร์ดยงัมองวา่ประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นผลของ

ความสามารถขององคก์ารท่ีจะรักษาความสมดุลทั้งภายในองคก์ารเอง  และความสมดุล

กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

สรุปไดว้า่ องคก์ารจะมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตอ้งมีการร่วมแรงร่วม

ใจและการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร  ตั้งแต่ผูบ้ริหารท่ีมี

หนา้ท่ีโนม้นา้วจิตใจ สร้างแรงจูงใจของบุคลากร  เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  

และบุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีร่วมแรง  ร่วมใจ  มีความสามคัคีในการทาํงาน  มีเป้าหมาย           

และวตัถุประสงคเ์ดียวกนักบัองคก์าร 
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ความหมายและความผูกพนัต่อองค์การ 

จากการศึกษาคน้ควา้งานวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

พบวา่มีผูส้นใจศึกษาจาํนวนมาก  สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา

คร้ังน้ีไดด้งัน้ี 

สมิท และคณะ (Smith et al อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต, 2553, หนา้ 11) 

กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชนต่์อองคก์าร 

คือสมาชิกจะทุ่มเททาํงานเพื่อองคก์ารยิง่ข้ึน  ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท

หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบโดยตรง ซ่ึงเขายนิดีกระทาํเพื่อองคก์ารโดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทนใด ๆ 

ปริยาภรณ์ อคัรดารงชยั (ปริยาภรณ์ อา้งถึงใน จงกล เหมือนโพธ์ิ , 2550, หนา้ 11) 

กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู่  ความภาคภูมิใจ  และ

เป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายของ

องคก์ารเพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชนข์ององคก์าร 

บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2548, หนา้ 14) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเจต

คติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละ

ค่านิยมขององคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดีต่อ

สังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

เชลดอน (Sheldon อา้งถึงใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง, 2548, หนา้ 16) ใหค้วาม

หมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่  เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร       

โดยประเมินองคก์ารในทางบวก  ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบั

องคก์ารและเป็นความตั้งใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

จิระจิตต์ ราคา (จิระจิตต์ อา้งถึงใน อญัชุลี สมคัรการ, 2548, หนา้ 8) ไดส้รุป

ความหมายของคาํวา่  ความผกูพนั  หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะ  อยู่ และไม่อยาก      

ไป จากองคก์ารไม่วา่จะเพิ่มเงินเดือน  รายได้ หรือส่ิงจูงใจอ่ืน  ๆ พร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังานอยู่  การพิจารณาวา่บุคคลใดมีความผกูพนัต่อ

องคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัตวัช้ีใหเ้ห็นไดช้ดัคือ 

1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  กล่าวคือ  มีความรู้สึกรักใคร่  ไม่อยากไปจาก

องคก์ารอาจเป็นเพราะวา่องคก์ารนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีทาํใหเ้ขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไป

จากองคก์าร เช่นผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 
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2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัหน่วยงานท่ีเขาทาํอยู่  ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบั

องคก์ารรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร  ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์าร  เพื่อ

ดาํเนินงานไปตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

3. ความรู้สึกเก่ียวพนักบังาน  คือความพอใจในงานท่ีทาํ  และตอ้งการใหง้าน

บรรลุผลสาํเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหง้านสาํเร็จ 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัก่อใหเ้กิดการยดึ

เหน่ียวในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงกนัและกนั การดาเนินกิจกรรมใด  ๆ ถา้สามารถจูง

ใจใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  ห่วงใยต่อความสาํเร็จ

และความกา้วหนา้ขององคก์าร  นัน่หมายถึง  เราไดส้ร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในตวั

บุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา  และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร    

ทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม  คือทุกคนต่างใหค้วาม

ร่วมมือ ร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

4. เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 

5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปและรวบรวมรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานดงัน้ี 

การสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์ารและยงัเป็นส่ิง

สนบัสนุนใหเ้กิดสินคา้และบริการ ส่งผลใหธุ้รกิจประสบความสาํเร็จโดยมีส่ิงสาํคญัอยูท่ี่

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างกาํไรสูงสุด  

องคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 

1. บริษทั (company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 

2. ผูบ้ริหาร (manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยติุธรรม  ใหก้ารสนบัสนุนและมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 



15 

3. เพื่อนร่วมงาน  (work group) เพื่อนร่วมงานตอ้งใหค้วามร่วมมือท่ีมีในการ

ทาํงานอนันาํมาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. ลกัษณะงาน  (the job) งานตอ้งมีความทา้ทาย  และมีระบบในการประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีดี 

5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ  (career/ profession) พนกังานตอ้งมี

โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง 

6. ลูกคา้ (customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้

หากองคก์ารสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานดว้ยการให้

ความสาํคญั  และผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง  6 ประการแลว้  ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์าร

สามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร  มีผลปฏิบติังานท่ีดี  ไดรั้บความจงรักภกัดีจาก

ลูกคา้ และสร้างผลกาํไรสูงสุดใหก้บัองคก์ารระยะยาว  เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการ

ทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการใหค้วามสาํคญั

ในการสร้างความผกูพนัและมีส่วนร่วม  ผลกัดนัใหผู้น้าํองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม  

ผูบ้ริหารตอ้งมีการทาํการสาํรวจผลของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งจริงจงั  

โดยแนวทางท่ีสาํคญัและมีประสิทธิผลคือ  การทาํใหผู้บ้ริหารเห็นความสาํคญัของการ

กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

สุรัสวดี สุวรรณเวช  (2549, หนา้ 28) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์าร (employee engagement) หมายถึง ลกัษณะของความรู้สึก  ทศันคติในดา้นบวก

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร  เม่ือไดมี้ส่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพดู  

การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมี

พื้นฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน และพื้นฐานทางพฤติกรรมองคก์าร 

กปัแมน (Gubman อา้งถึงใน ซลัวานา ฮะซานี, 2550, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายของ

ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ คือการทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเตม็ท่ี และมากยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ 

ใหก้บังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักายและพลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ 

เช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ารเป็นตน้ 

ปรีชา วชัราภยั  (2550, หนา้ 3) ความผกูพนัต่อองคก์ารในมุมมองของหน่วย

ราชการ  คือการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในการอุทิศตนและพฒันาองคก์าร  ส่วน

มุมมองของหน่วยงานเอกชนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร  จากผลการวจิยัของนกัวชิาการ  
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พบวา่ องคก์ารท่ีมีพนกังานมีความผกูพนัสูงจะนาํมาซ่ึงผลการดาํเนินงานขององคก์ารท่ี

สูง โดยจากจาํนวนองคก์ารท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 249 องคก์าร ปรากฏวา่มีปัจจยัท่ี

มีผลต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  เช่น การวางแผนงานดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งเหมาะสม  มีระบบการใหค้าํปรึกษาแก่พนกังาน  มีเส้นทาง

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งเสริมใหมี้โอกาสเรียนรู้  มีแผนการฝึกอบรม  และเป็นองคก์าร

ท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีความมัน่คง 

2. ปัจจยัดา้นองคก์าร  เช่น องคก์ารมีการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้       

การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม การจดัช่องทางการส่ือสาร 

3. ปัจจยัดา้นงาน  เช่น องคก์ารมีการจดัเตรียมอุปกรณ์  เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการ

ทาํงานอยา่งเพียงพอ ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ  เช่น ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของพนกังาน  ผูน้าํมีวสิัยทศันก์วา้ง

และถ่ายทอดใหพ้นกังานไดท้ราบอยา่งชดัเจน 

สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร  หมายถึง  ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ

องคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี  โดยแสดง

ออกมาในรูปของการกระทาํตนใหเ้ป็นประโยชนต่์อองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ย

ความเตม็ใจในการปฏิบติังาน  การยอมรับเป้าหมาย  และค่านิยมขององคก์าร                

การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์าร  และบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะ

มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์การของ Allen and Meyer 

Allen and Meyer (1990) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง  ความผกูพนัต่อองคก์ารในแง่ท่ีวา่

ความผกูพนัทางดา้นทศันคติเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร  ซ่ึงสภาวะ

ดงักล่าวมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่  และ

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  โดยไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละ

ดา้น ดงัน้ี 
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1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก

เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความตอ้งการ

ท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร  เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร  ซ่ึงพนกังานท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจสูงกจ็ะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีและจะทาํงานกบั

องคก์ารต่อไปเพราะวา่เขาตอ้งการท่ีจะทาํเช่นนั้น 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่  หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการ

คิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์ารและ

ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการ

ทาํงาน วา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลง  ซ่ึงพนกังานท่ีมี

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารสูงนั้น  จะทาํงานกบัองคก์ารต่อไปเพราะวา่เขา

จาํเป็นตอ้งทาํเช่นนั้น  ซ่ึงเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของความสมํ่าเสมอของ

พฤติกรรม 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก

ค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม  เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคล

ไดรั้บจากองคก์าร  ซ่ึงบุคคลรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งทาํงานกบัองคก์ารต่อไป  

แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นบรรทดัฐานสูงนั้น  จะรู้สึกวา่ควรจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป  ซ่ึงเป็นการ

มองความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร       

ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม  บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิก

ขององคก์ารกต็อ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร  เพราะนัน่คือ  ความถูกตอ้งและความ

เหมาะสมท่ีจะทาํเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีใน

องคก์าร 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

เฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 60-63) ไดศึ้กษาทดลองเก่ียวกบัการจูงใจใน

การทาํงานของมนุษยพ์บวา่มีปัจจยัอยู่  2 ประการท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงและมีผลต่อ

พฤติกรรมในการทาํงานคนละแบบ ประการแรก  เม่ือคนงานไม่พอใจต่อการทาํงานของ

ตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่  “ปัจจยัค ํ้าจุน” 

หรือ “ปัจจยัสุขอนามยั” (hygiene factor) ประการท่ีสอง ส่วนคนงานท่ีพดูถึงความพอใจ
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ในงานมกัจะพดูถึงเน้ือหาของงานท่ีเขาใหช่ื้อวา่  “ปัจจยักระตุน้ ” หรือ “ปัจจยัจูงใจ ” 

(motivation factor) 

1. ปัจจยัค ํ้าจุน  (hygiene factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการ

ทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลใน

องคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัค ํ้าจุน มีดงัน้ี 

1.1 เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน

หน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

1.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (interpersonal relation 

with superiors, subordinates, peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ี

แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่ง

ดี 

1.3 สถานะทางอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ

สังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

1.4 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  (company policy and 

administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร  การติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์าร 

1.5 สภาพการทาํงาน  (working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงาน  เช่นแสง  เสียง อากาศ ชัว่โมงในการทาํงานรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน  ๆ เช่น 

อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ ต่าง ๆ 

1.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั  (personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี  

อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา  เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแหล่ง

ใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัวทาํใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ี

แห่งใหม่ 

1.7 ความมัน่คงในงาน  (security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงานและความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

1.8 ความกา้วหนา้ในอนาคต  (possibility of growth) หมายถึง การได้

เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งและความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 
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1.9 วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  (supervision techniques) หมายถึง 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

2. ปัจจยักระตุน้  (motivation factor) หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง

เป็นปัจจยัท่ีจูงใจทาํใหค้นชอบและรักงานทาํใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน มีดงัน้ี 

2.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน  (achievement) หมายถึง  การท่ีบุคคล

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสาํเร็จอยา่งดีมีความสามารถในการ

แกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ

และปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  (recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ  ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงานจากผูม้าขอคาํปรึกษาหรือจาก

บุคคลภายในหน่วยงาน  การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดง

ความยนิดีการใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีทาํใหมี้การยอมรับในความสามารถ  

เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ  การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บั

ความสาํเร็จในงานดว้ย 

2.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู ่(work itself) หมายถึง งานท่ีสนใจ  งานท่ีตอ้ง

อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่

ตน้จนจบโดยลาํพงัผูเ้ดียว 

2.4 ความรับผดิชอบ  (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่  ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี

ไม่มีการตรวจหรือคุมงานอยา่งใกลชิ้ด 

2.5 ความกา้วหนา้ (advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

นอกจากนั้น  เฮอร์ซเบิร์ก  ไดท้าํการเกบ็ขอ้มูลจากนกับญัชีและวศิวกร  จาํนวน

ประมาณ 200 คน โดยใชก้ารสัมภาษณ์  ซ่ึงแนวทางในการสัมภาษณ์นั้นเป็นการขอใหผู้ ้

ถูกสัมภาษณ์นึกถึง ความรู้สึกท่ีดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษในการทาํงานทั้งในอดีต

และปัจจุบนั จากขอ้มูลท่ีได ้พบวา่ ความรู้สึกท่ีดีนั้นโดยทัว่ไปแลว้มกัจะเกิดข้ึนควบคู่ไป

กบัลกัษณะในเน้ืองาน  (job content) ส่วนความรู้สึกท่ีไม่ดีนั้นมกัจะเกิดข้ึนควบคู่ไปกบั
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สภาพท่ีอยูล่อ้มรอบงาน  จึงสรุปไดว้า่  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนั้นจะ

สัมพนัธ์กบัลกัษณะในเน้ืองาน ซ่ึงเฮอร์สเบอร์ก ไดเ้รียก ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ

น้ีวา่ ปัจจยัจูงใจ (motivators) 

ปัจจยัจูงใจ (motivators) ประกอบดว้ย 

1. ความสาํเร็จ (achievement) 

2. การไดรั้บความยอมรับ (recognition) 

3. ความกา้วหนา้ (advancement) 

4. ตวังานเอง (work itself) 

5. ความเป็นไปท่ีจะเจริญเติบโต (possibility of growth) 

6. ความรับผดิชอบ (responsibility) 

ส่วนปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานนั้น  จะสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม

ท่ีอยู่ นอกเน้ืองาน  ซ่ึงเฮอร์ส-เบอร์ก ไดเ้รียก  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจน้ีวา่  

ปัจจยัสุขอนามยั (hygiene factors) หรือ ปัจจยัเพื่อความคงอยู ่(maintenance factors) 

ปัจจยัสุขอนามยั (hygiene factors) ประกอบดว้ย 

1. สถานภาพ (status) 

2. สัมพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา (relation with supervisors) 

3. สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (peer relations) 

4. สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (relation with subordinates) 

5. คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา (quality of supervision) 

6. นโยบายและการบริหารของบริษทั (company policy and administration) 

7. ความมัน่คงในงาน (job security) 

8. สภาพการทาํงาน (working conditions) 

9. ค่าจา้ง (pay) 

และเม่ือนาํเอาประเดน็ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัมารวมกนั  จึงเรียกวา่  

ทฤษฎีสองปัจจยั  (two-factor theory) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่  ปัจจยัสุขอนามยันั้นเป็น

สภาพแวดลอ้มท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้นองคก์ารในลกัษณะท่ีจะทาํให้

เขาพึงพอใจท่ีจะทาํงาน  กล่าวคือ  ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็น

สาเหตุทาํใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงานถึงแมว้า่ปัจจยั สุขอนามยัจะไดรั้บการ

mmmm 
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ตอบสนองกเ็ป็นเพียงแค่การป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น  แต่จะไม่

สามารถนาํไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

และเตม็ความสามารถได ้จะมีเพียงแต่ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีจะสามารถทาํได ้

สรุปไดว้า่ ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีทาํใหผู้บ้ริหารไดท้ราบวา่

ปัจจยัใดท่ีเป็นแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล  เพื่อท่ีจะใหบุ้คคลทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพและทาํงานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ีและทราบวา่ปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริม

ความพึงพอใจในการทาํงานเพื่อช่วยใหบุ้คคลไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานอนัเป็นการ

บาํรุงรักษาขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจซ่ึงหากปัจจยั    

ต่าง ๆ เหล่านั้นไดรั้บการยอมรับกจ็ะส่งผลต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน  

อนัจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ การใหค้วามสาํคญั

ต่อปัจจยักระตุน้มิไดห้มายความวา่  ปัจจยัค ํ้าจุนไม่เป็นส่ิงสาํคญัแทท่ี้จริงแลว้  ปัจจยั

เหล่าน้ี  ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ใหม้ากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของ

ผูป้ฏิบติังานไดง่้าย  เช่น  นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยูข่อง

ผูป้ฏิบติังาน  การควบคุมอยา่งเขม้งวด  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารเตม็ไป

ดว้ยความขดัแยง้ แข่งขนั ชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขวญัเสีย 

ขาดส่ิงกระตุน้ในการทาํงานและนาํไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  

จะเห็นไดว้า่การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถทาํงานได้  ผลสาํเร็จและมี

ประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  บุคคลหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังานกจ็ะตอ้งบรรลุ

เป้าหมายของตนเองดว้ย จึงจะทาํใหเ้กิดขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังาน 

ทฤษฏคีวามคาดหวงัของ Victor H. Vroom (expectancy theory) 

Vroom (Vroom อา้งถึงใน เสกสรร ธรรมวงศ์, 2541)) ไดเ้สนอรูปแบบของความ

คาดหวงัในการทาํงาน  เรียกวา่ VIE Vroom ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบาย

กระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงาน ดงัน้ี 

V = value หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวลั กล่าวอีกในหน่ึงกคื็อ คุณค่าหรือความสาํคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

I = instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์  (outcomes) หรือ

รางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง 
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E = expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์หรือ

รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอยา่ง  เช่น การดูหนงัสือใหม้ากข้ึนจะทาํใหไ้ด้

คะแนนดีจริงหรือ 

Vroom ไดก้ล่าวถึง  ปัจจยั 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1. ความเช่ือ  ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความ

พยายามและประสิทธิภาพของงานโดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่เขา้สามารถทาํงานได้

สาํเร็จเขากจ็ะพยายามและเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

2. ผลตอบแทน  เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือเขาทาํดีแลว้จะไดรั้บส่ิง

ตอบแทน 

3. การรับรู้คุณค่า  บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าใหค้วามสาํคญัแตกต่างกนั การจูง

ใจคนตอ้งรู้วา่เขาใหคุ้ณค่าและความสาํคญัต่อส่ิงใดแลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใชค้วาม

พยายามในการทาํงานมากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 

สรุปไดว้า่ ทฤษฏีความคาดหวงัของ  Vroom มีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงจะไดรั้บ

ผลกระทบโดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัวา่จะเกิดข้ึนกบัเขาอาจจะเป็นรางวลัหรือการ

ลงโทษกไ็ด ้ดงันั้นการท่ีจะทาํความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจจาํเป็นท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงการรับรู้

ของปัจเจกบุคคล  (individual) วา่เขาทาํส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่  ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน

จะมีความคาดหวงัไม่เท่ากนั  ผูบ้ริหารสามารถนาํทฤษฎีความคาดหวงัของ  Vroom ไป

วเิคราะห์การทาํงานของครูได้  หากครูมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บ

การตอบสนอง ระดบัขวญัและกาํลงัใจกจ็ะสูงตามไปดว้ยและจากท่ีนกัวชิาการไดอ้ธิบาย

ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัขวญัและกาํลงัใจ  ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็น

ตวัขบัใหก้ระทาํพฤติกรรมโดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของกลุ่มหรือส่วนบุคคลนั้นจะ

สะทอ้นวา่พวกเขามีขวญัและกาํลงัใจดีหรือไม่ดี 

ทฤษฎคีวามพงึพอใจในการทาํงาน 

คอร์แมน  (Korman อา้งถึงใน  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ , 2544, หนา้ 122)          

ไดจ้าํแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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1. ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ  (needs fulfillment theory) กลุ่มน้ีถือวา่ความ 

พึงพอใจในการทาํงานเกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บ

จากงานกบัการประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (reference-group theory) ความพึงพอใจในการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณลกัษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิก

ในกลุ่มใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน 

สรุปไดว้า่  ทฤษฎีความพึงพอใจ  ถือวา่ความพงึพอใจในการทาํงานมาจากการ

ทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีและจะส่งผลท่ีดีสาํหรับการประเมินผลงานและนาํไปสู่

ความสาํเร็จของการทาํงาน 

ปัจจยัทีม่คีวามสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

เชลดอน (Sheldon, 1971, p.144) เห็นวา่องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์าร คือ 

1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 

2. ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพและการ

พฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 

เมาวเ์ดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic) 

2. คุณลกัษณะงาน (job characteristic) 

3. ประสบการณ์การทาํงาน (work experience) 

4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (structural characteristic) 

นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุด  คือ ประสบการณ์ใน

การทาํงานท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการ

ตอบสนอง เช่นการไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร 

สเตียรส์ (Steers, 1977) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ารเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (personal characteristic) ประกอบ 

ดว้ย อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่งและ

อตัราเงินเดือน 
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2. คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  (job characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั  จะมี

อิทธิพลต่อระดบัความยดึมัน่  ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  ลกัษณะงานท่ีดีจะทาํให้

บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทาํงานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง  แมว้า่ผลงานจะยงัไม่ดีกย็งั

ทุ่มเทความพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อเพิ่มรางวลัใหก้บัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน  

ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ 

2.1 ความมีอิสระในการทาํงาน  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถ

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีอิสรภาพ  ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง  สามารถใชดุ้ลยพินิจและ

ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 

2.2 ความหลากหลายของงาน  หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของ

งานท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ  มีลกัษณะท่ีไม่จาํเจ หรือการทาํกิจกรรมหลาย  

ๆ อยา่ง ของหน่วยงานใหส้าํเร็จผล  รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย  

และกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจในงาน 

2.3 ผลป้อนกลบัของงาน  เม่ือบุคลากรปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารแลว้         

กต็อ้งไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัของตนเอง  รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากเพื่อนร่วมงาน       

หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 

2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมี

โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  การไดเ้ขา้สังคมทาํใหมี้โอกาสได้  แลกเปล่ียนความ

คิดเห็นกบัคนอ่ืน ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง  ในการพฒันางาน  

เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นกจ็ะกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่  ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร เป็นเจา้ขององคก์าร และจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 

3. ประสบการณ์ในงาน  (work experience) หมายถึง  การรับรู้ของสมาชิกต่อ

ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน  ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ  มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร โดยกาํหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 

3.1 ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร  คือความรู้สึกวา่ตนเอง

ไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร  รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลั

ขององคก์ารท่ีใหแ้ก่ปฏิบติังาน  ทาํใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี  และคิดวา่ตนเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร 
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3.2 ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได้  เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือ

ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปัญหา 

3.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  หมายถึง  การท่ี

บุคลากรไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้  กห็วงัจะไดรั้บผลตอบแทน  เช่น  

ค่าตอบแทน  การพิจารณาความดีความชอบ  ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  และเป็น

ปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร  ทศันคติของกลุ่มภายใน

องคก์ารนั้น  ทาํใหบ้รรยากาศในองคก์ารแตกต่างกนั  บรรยากาศขององคก์ารท่ีดี  มีความ

รักความสามคัคีช่วยเหลือร่วมมือกนัปฏิบติังาน  ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ทศันคติของกลุ่มดี  

กจ็ะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

วชิยั แหวนเพชร  (2543, หนา้ 141-142) กล่าววา่พื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อความ

พึงพอใจในการทาํงานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวมี

ดงัต่อไปน้ี 

1. งาน (job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปทาํอยู ่หมายความวา่ เขานั้นมีความชอบ  ความ

ถนดัและความสนใจในงานนั้นหรือไม่  หากเขามีความชอบความสนใจแลว้กย็อ่มจะมี

ความพึงพอใจในงานนั้นสูงเป็นทุนอยู่  ในขณะท่ีเขาทาํงานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน  

รู้ส่ิงใหม่ ๆ กม็ากข้ึน 

2. ค่าจา้ง (wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีทาํใหบุ้คคลอยากทาํงาน

ในหน่วยงานนั้นหรือไม่  การใหค่้าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม  โดยเฉพาะในบรรดาคนงาน

หรือลูกจา้งท่ีมีคุณสมบติัเดียวกนั 

3. โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือตาํแหน่ง (promotion) 

4. การยอมรับ  (recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน  

หากมีการยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ดงันั้น 

การใหเ้กียรติ  ใหก้ารยอมรับ  รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มทาํใหเ้ขาเกิดความพึง

พอใจได ้

5. สภาพการทาํงาน  (working condition) เป็นสภาพโดยทัว่  ๆ ไป ของสถานท่ี

ทาํงาน เช่น ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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6. ผลประโยชน์  (benefit) และสวสัดิการ  (services) หมายถึง  ส่ิงท่ีเขาไดรั้บ     

ตอบแทนจากผลการปฏิบติังาน  นอกเหนือจากค่าจา้ง  เช่น  บาํเหน็จ  บาํนาญ                    

ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่านํ้ามนัรถ ฯลฯ 

7. ผูบ้งัคบับญัชา  (leader) หวัหนา้กมี็อิทธิพลมากเช่นกนั  เช่น ลกัษณะของ

หวัหนา้เป็นแบบใด  มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด  รู้หลกัจิตวทิยา            

หลกัมนุษยสัมพนัธ์เพียงไร  และเม่ือมีปัญหาหวัหนา้มีความสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหา

หรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูป้ฏิบติังานไดเ้พียงใด 

8. เพื่อนร่วมงาน  (co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองคก์ารยอ่มส่งผลทาํ

ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการทาํงานมากข้ึน 

9. องคก์ารและการจดัการ  (organization and management) หมายถึง องคก์ารใด

ท่ีมีช่ือเสียงในการทาํงาน ยอ่มทาํใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์ารนั้น 

สรุปไดว้า่  ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อความผกูพนัขององคก์ารคือ  ลกัษณะส่วน

บุคคล คุณลกัษณะของงาน  ประสบการณ์การทาํงาน  และคุณลกัษณะโครงสร้าง  และ

ขณะเดียวกนักมี็อิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

 

โครงสร้างการบริหารสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที่ 8 นครสวรรค์ 

 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค ์ มีวสิัยทศัน ์(vision) คือ เป็นองคก์ร

แห่งความสุข เพื่อการเรียนรู้ วจิยัและพฒันาการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรค และภยั

สุขภาพท่ีลํ้าสมยั พฒันาเครือข่ายสู่ประชาชนพึ่งตนเองได ้มีพนัธกิจ (mission) ไดแ้ก่ 

1.ศึกษา วจิยั พฒันาองคค์วามรู้โรคและภยัสุขภาพ 

2.การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.พฒันาระบบขอ้มูลสารสนเทศและแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

4.สนบัสนุนพฒันาภาคีเครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

มีภารกิจท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 

1. ศึกษาวเิคราะห์  วจิยั พฒันาองคค์วามรู้เฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมโรค และ

ภยัท่ีคุกคามสุขภาพในเขตท่ีรับผดิชอบ 
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2. สนบัสนุนการพฒันามาตรฐาน เก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละรูปแบบการดาํเนินการ 

เฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมโรค และภยัคุกคามในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

3. ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยดีา้นเฝ้าระวงั ป้องกนัและควบคุมโรค    

และภยัท่ีคุกคาม ใหแ้ก่หน่วยงานภาครัฐ เอกชนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และในเขต

พื้นท่ีรับผดิชอบ 

4. ประสานงานละสนบัสนุนการปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการ

เฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมโรค  และภยัท่ีคุกคามในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

5. เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารดา้นการเฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมโรคและภยัท่ี

คุกคามในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

ปัจจุบนัไดมี้การปรับเปล่ียนโครงสร้างใหเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของ    

กรมควบคุมโรค โดยแบ่งการบริหารงานภายในดงัน้ี  

กลุ่มภาคีเครือข่าย มีหนา้ท่ี 

1. กาํหนดภาคีเครือข่ายหลกั ในการเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและ        

ภยัสุขภาพในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

2. ถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยกีารเฝ้าระวงั ป้องกนั ควบคุมโรคและ

ภยัสุขภาพใหภ้าคีเครือข่ายในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 

3. ประสาน สนบัสนุนการปฏิบติังานของภาคีเครือข่ายการเฝ้าระวงัป้องกนั 

ควบคุมโรคและภยัสุขภาพ รวมทั้งร่วมมือ บงัคบัใชก้ฎหมายและจดัการปัญหาท่ีมี

ผลกระทบต่อสุขภาพในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบใหเ้ขม้แขง็และยัง่ยนื 

กลุ่มพฒันาวชิาการ  มีหนา้ท่ี 

1. พฒันาระบบหรือกลไกเพื่อส่งเสริม สนบัสนุน ใหมี้การพฒันาวชิาการ 

เพื่อการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเหมาะสมกบัสภาพพื้นท่ีและ

ประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 

2. ดาํเนินการศึกษาวจิยั พฒันาองคค์วามรู้ คิดคน้รูปแบบหรือเทคโนโลยใีน

ระดบัปฏิบติัการ เพื่อการเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเหมาะสมกบั

สภาพพื้นท่ีและประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 

3. ประสาน สนบัสนุน หรือจดัใหมี้ระบบบริการในพื้นท่ีท่ีเป็นไปตามเกณฑ์

มาตรฐานสู่ความเป็นเลิศทางวชิาการ เพื่อใชเ้ป็นแหล่งอา้งอิง ( Reference) สาํหรับการ   
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เฝ้าระวงัและป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพในระดบัประเทศและพื้นท่ี โดยเฉพาะ

โรคและภยัสุขภาพท่ีกรมควบคุมโรคเป็นเจา้ภาพหลกั (National program) 

กลุ่มส่ือสารความเส่ียงและพฤติกรรมและพฒันาสุขภาพ มีหนา้ท่ี 

1. จดัทาํประเดน็การส่ือสารความเส่ียงทั้งภาวะปกติและฉุกเฉิน 

2. พฒันารูปแบบและช่องทางการส่ือสารสาธารณะท่ีหลากหลายเพื่อพฒันา

พฤติกรรมสุขภาพ 

3. จดัทาํและพฒันากลไกการบริหารจดัการทรัพยากรและเครือข่ายส่ือสาร

ประชาสัมพนัธ์ 

4. ประเมินการรับรู้ พฤติกรรมการป้องกนัควบคุมโรคของประชาชนตาม

บริบทของพื้นท่ีรับผดิชอบ รวมทั้งภาพลกัษณ์ของหน่วยงานในมุมมองของเครือข่าย

และประชาชน 

กลุ่มระบาดวทิยาและข่าวกรอง มีหนา้ท่ี 

1. เป็นศนูยข์อ้มูลการเฝ้าระวงัโรคและภยัสุขภาพ (ซ่ึงมีระบบฐานขอ้มูล) 

ดา้นโรคและภยัสุขภาพ ท่ีเกิดข้ึนทั้งในสถานการณ์ทัว่ไป ในสถานการณ์ฉุกเฉินและ     

ภยัพิบติัพร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัฐานขอ้มูลของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้คุณภาพ ทนัสมยั 

เช่ือถือไดแ้ละเป็นแหล่งอา้งอิงของกรมควบคุมโรค 

2. ดูแลระบบเฝ้าระวงัโรคและประเมินความเส่ียงเพื่อเตือนภยั ทั้งโรคติดต่อ 

โรคไม่ติดต่อ โรคจากการประกอบอาชีพและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งจดัทาํและพฒันา

ฐานขอ้มูลทางระบาดวทิยาของโรคและภยัสุขภาพท่ีสาํคญัในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

3. ตรวจจบัเหตุการณ์ผดิปกติและออกปฏิบติัการสอบสวนโรค ประเมิน

สถานการณ์การระบาดและควบคุมการระบาดเบ้ืองตน้ท่ีจาํเป็น ( Containment) ร่วมกบั

พื้นท่ี 

4. สนบัสนุนส่งเสริมทีมเฝ้าระวงัสอบสวนเคล่ือนท่ีเร็ว ( SRRT) ในพื้นท่ีให้

เขม้แขง็ 

5. ปร ะเมินสถานการณ์ ( Rapid assessment) และเสนอยทุธศาสตร์หรือ

มาตรการควบคุมภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขในระยะเฉียบพลนั 

กลุ่มแผนงานและประเมินผล มีหนา้ท่ี 

1. จดัทาํ ส่ือสาร ถ่ายทอด กาํกบั ติดตาม ประเมินผลเป้าหมายตวัช้ีวดัของ 
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กรม/แผนกลยทุธ์/แผนปฏิบติัการของหน่วยงานใหเ้กิดผลผลิต และผลลพัธ์ตอตวัช้ีวดั

เป้าประสงค ์ยทุธศาสตร์ของกรมควบคุมโรค 

2. กลัน่กรอง กาํกบั ติดตาม ประเมินผลและปรับแผนการดาํเนินงานและการ

ใชจ่้ายงบประมาณใหบ้รรลุตามเป้าหมายเชิงปริมาณ คุณภาพ เวลา และความคุม้ค่าตาม

ภารกิจ 

3. พฒันาระบบ กลไก การติดตามประเมินผลสัมฤทธ์ิ และขอ้เสนอการ

พฒันาแนวทางการดาํเนินงานเฝ้าระวงั ป้องกนัควบคุมโรคและภยัสุขภาพท่ีเป็นปัญหา

สาํคญัของพื้นท่ี ต่อภาคีเครือข่าย หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. จดัทาํระบบฐานขอ้มูล ปรับปรุงระบบ และการสืบคน้ขอ้มูลท่ีสาํคญัดา้น

บริหารและวชิาการ รวมทั้งใหค้าํปรึกษา และสนบัสนุนงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

กลุ่มพฒันาองคก์ร มีหนา้ท่ี 

1. พฒันาคุณภาพระบบบริหารจดัการองคก์ารตามมาตรฐานสากล โปร่งใส

ตรวจสอบได ้

2. วางแผนและพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพและสมรรถนะการดาํเนินงาน

ตามภารกิจของ หน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ คุณภาพ และประสิทธิผล 

3. พฒันาระบบการจดัทาํ กาํกบั ติดตาม ปรับปรุงใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุ

ตามเป้าหมายคาํรับรองการปฏิบติัราชการของบุคลากร /กลุ่มงาน/หน่วยงาน 

4. พฒันาระบบบริหารผลการปฏิบติังาน ( PMS) ของบุคลากร/หน่วยงาน     

ในส่วนการประเมินสมรรถนะ และแผนพฒันารายบุคคล (IDP) 

กลุ่มปฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะ  ฉุกเฉินทางดา้นสาธารณสุข            

มีหนา้ท่ี 

1. พฒันาระบบและกลไกการตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขของ

หน่วยงานและเครือข่ายท่ีเหมาะสมกบัพื้นท่ี 

2. เตรียมความพร้อมและประสาน/สนบัสนุนการดาํเนินงานป้องกนัควบคุม

โรคและภยัสุขภาพในสถานการณ์ฉุกเฉินและภยัพิบติั ตามความตอ้งการของพื้นท่ีและ

ไดม้าตรฐานสากล 

3. บริหารจดัการศนูยป์ฏิบติัการควบคุมโรคและตอบโตภ้าวะฉุกเฉินทาง

สาธารณสุข 
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4. บริหารจดัการระบบส่งกาํลงับาํรุง (Logistics) เพื่อการตอบโตภ้าวะฉุกเฉิน

ทางสาธารณสุข 

5. พฒันาศกัยภาพ ความพร้อม และการดาํเนินงานเฝ้าระวงัป้องกนัควบคุม

โรคติดต่อระหวา่งประเทศ รวมถึงโรคติดต่อตามแนวชายแดน 

6. พฒันาศกัยภาพและประสานปฏิบติัการของหน่วยปฏิบติัการควบคุมโรค

ในพื้นท่ีเฉพาะหรือกลุ่มเป้าหมายพิเศษ (เช่น ศนูยค์วบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลง /หน่วย

ควบคุมโรคติดต่อนาํโดยแมลง/ด่านควบคุมโรคติดต่อระหวา่งประเทศ และนิคม) 

กลุ่มบริหารทัว่ไป มีหนา้ท่ี 

1. ศึกษา วเิคราะห์ พฒันาแนวทางและรูปแบบของงานบริหาร 

2. ดาํเนินการเก่ียวกบังานธุรการ งานพสัดุและยานพาหนะ งานการเงินและ

บญัชี งานการเจา้หนา้ท่ี รวมทั้งสนบัสนุนการดาํเนินงานอ่ืน ๆ ของสาํนกังาน 

นอกจากน้ียงัไดก้าํหนดค่านิยมร่วม " I SMART สู่การเป็นพลเมืองท่ีดีของ

ประเทศ" เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

1. Integrity คือ ยดึมัน่ยนืหยดั ซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใสตรวจสอบได้  หมายถึง 

ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึถือความถูกตอ้งตามกฎหมาย จรรยาวชิาชีพ ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 

รับผดิชอบ อยา่งโปร่งใส เปิดเผยและสามารถตรวจสอบได ้

2. Service mind คือ การมีจิตใจพร้อมในการใหบ้ริการ  หมายถึง ความมี       

มนุษยสัมพนัธ์และอธัยาศยัไมตรีท่ีดี ยนิดี และเตม็ใจ  ท่ีจะใหบ้ริการ ช่วยเหลือ             

แก่ผูม้าติดต่อประสานงาน หรือผูม้าขอรับบริการทั้งภายนอก  และภายในหน่วยงาน     

ใหเ้กิดความเขา้ใจ ความพึงพอใจ และการประสานงานท่ีดี ระหวา่งกนั  เพื่อให ้          

การทาํงานบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

3. Mastery คือ การทาํงานอยา่งมืออาชีพ  หมายถึง ความกระตือรือร้นในการ

แสวงหาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์  ทั้งจากประสบการณ์ทาํงานเดิม และจากการคน้ควา้

ความรู้ใหม่ เพิ่มเติมอยา่งสมํ่าเสมอ ตลอดจนนาํความรู้นั้น มาพฒันาศกัยภาพ การทาํงาน

ของตนเอง ของหน่วยงาน และขององคก์รโดยรวม 

4. Accountability / transparency คือ การปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต 

โปร่งใส และรับผดิชอบ  หมายถึง ความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ        
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ในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ตามตวัช้ีวดัท่ีกาํหนด โดยยดึหลกัความโปร่งใส  

ตรวจสอบไดใ้นทุกระดบั ความชาํนาญการ 

5. Relationship คือ การมีนํ้าใจ  ใจเปิดกวา้ง เป็นพี่เป็นนอ้ง  หมายถึง ทกัษะใน

การรับรู้ การจบัประเดน็ ทั้งจากการฟัง การอ่าน  และการส่ือขอ้ความใหเ้กิดความรู้         

ความเขา้ใจ ท่ีถูกตอ้งตรงกนั ในเร่ืองของนโยบาย  แผนงาน ตลอดจนวตัถุประสงค ์และ

ภารกิจของหน่วยงาน และสามารถส่ือสารทาํความเขา้ใจ  จนส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือ

ร่วมใจ เปิดกวา้งทางความคิดดว้ยบรรยากาศ ของความเป็นพี่  เป็นนอ้ง จนกระทัง่งาน

ประสบความสาํเร็จ 

6. Teamwork คือ การทาํงานเป็นทีม  หมายถึง ความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบับุคคลอ่ืน โดยประสานความแตกต่างของบุคคล  และกระบวนการปฏิบติังาน ให้

เกิดการทาํงานท่ีสอดรับกนั  ไปสู่กลยทุธ์และประเดน็ยทุธศาสตร์ ทั้งในระดบัหน่วยงาน       

กรม กระทรวงและระดบัชาติ  บนพื้นฐานของการสร้างความไวว้างใจ และเคารพใน

ความคิดเห็นของกนัและกนั 

 

ผงัโครงสร้างภายในของสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จังหวดันครสวรรค์ 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูอ้าํนวยการสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์ 

  กลุ่มบริหารทัว่ไป   กลุ่มระบาดวทิยา กลุ่มพฒันาองคก์ร กลุ่มพฒันาวชิาการ 

กลุ่มส่ือสาร 

ความเส่ียง

และพฒันา

พฤติกรรม

สุขภาพ 

กลุ่มพฒันา

ภาคี

เครือข่าย 

กลุ่ม 

ปฏิบติัการ

ควบคุมโรค

ตอบโต้

ภาวะฉุกเฉิน 

กลุ่ม

แผนงานและ

ประเมินผล 
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งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

เฉลียว ภากะสัย (2550) ศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อสถาบนัของบุคลากร มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัต่อ

สถาบนัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั ประเภท

ของบุคลากร และสถาบนัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี อยูใ่นระดบัปานกลาง     

เม่ือจาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดัโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั

ทางสถิติ ยกเวน้ความผกูพนัต่อสถาบนัดา้นความปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกของ

องคก์าร ท่ีบุคลากรมีระดบัความผกูพนัต่อสถาบนัแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

รวมทั้งจาํแนกตามสถาบนัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี โดยรวมและรายดา้น

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

กาญจนา  คลา้ยจริง  (2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  

บริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม  จาํกดั พบวา่ พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม  

จาํกดั  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นปัจจยัจูงใจใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผดิชอบในงาน  ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  ในดา้นปัจจยับาํรุงรักษา  พนกังานบริษทัสยามกลการ

อุตสาหกรรม จาํกดั มีความเห็นวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก  และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายใน องคก์าร  มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารมากท่ีสุด  รองลงมาคือ  ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ปัจจยัดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 

มณีรัตน ์ราศรีจนัทร์ (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสาธารณสุข สังกดัสาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอ

เมืองชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการสาธารณสุขสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขอาํเภอ

เมืองชลบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ 

พบวา่ระดบัความผกูพนัสูงสุด ตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี ความผกูพนัดา้น ความเช่ือมัน่และ

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท่ีจะ
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ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและระดบัตํ่าสุดคือความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความ

เป็นสมาชิกขององคก์าร 

สิรินาตย์ กฤษฎาธาร  (2552) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

การบินไทย  จาํกดั  (มหาชน ) ผลการวจิยัพบวา่  พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง             

อายรุะหวา่ง  41 - 50 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีสถานภาพ  สมรส รายไดสู้งกวา่  

40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 - 5 ปี ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  พบวา่ 

ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  ผลการ ทดสอบสมมติฐาน  พบวา่ พนกังาน

บริษทั การบินไทย  จากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา  สถานภาพ รายไดต่้อ

เดือน  และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั          

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ศนัสนีย์ ศรีภิรมย์ (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์ร  : 

กรณีศึกษา บริษทัวศิวกรท่ีปรึกษา  ผลการศึกษาพบวา่  การศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ี

เก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในสถานประกอบการต่าง  ๆ จะ

เห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหบุ้คลากรคงอยูแ่ละทาํงานกบั

องคก์รอยา่งต่อเน่ือง และจาํเป็นอยา่งยิง่สาํหรับการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในทุก

องคก์าร ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัองคก์รของทรัพยากรบุคคลเก่ียวกบั

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี  ความมัน่คงในงานและการมีส่วนร่วมในการบริหารทีมงาน

ประกอบดว้ยความมีประสิทธิภาพขององคก์ร  ศกัยภาพของผูน้าํ  ปัจจยัส่วนบุคคล     

ปัจจยัภายในองคก์รและปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัอยา่งเป็น

ระบบ  

Ackdeth Piyadeth  (2010)  ศึกษาบรรยากาศองคก์รและคุณภาพชีวติการทาํงาน

ของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลส่วนกลางประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือพยาบาลประจาํการ จาํนวน      

288 คนท่ีทาํงานอยูใ่นโรงพยาบาลส่วนกลาง 3 แห่ง ของประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา่ บรรยากาศองคก์รตามการรับรู้ของพยาบาล

ประจาํการโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่า คุณภาพชีวติการทาํงานตามการรับรู้ของพยาบาล

ประจาํการโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่า ส่วนบรรยากาศองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

คุณภาพชีวติการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 การศึกษาคร้ังน้ีผูบ้ริหารสามารถ
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นาํไปทาํแผนปรับปรุงองคก์รเพื่อใหพ้ยาบาลประจาํการมีคุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดีข้ึน

ต่อไป 

สรุปส่ิงท่ีไดจ้ากผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  พบวา่ ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารในดา้นการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงส่งผลถึงความกา้วหนา้ในอนาคต

ของการทาํงาน  สาํหรับผูป้ฏิบติังานภายในองคก์าร  นาํมาสู่การไดรั้บการยอมรับนบัถือ

ไม่วา่จะมาจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และบุคคลภายนอกองคก์าร  รวมถึงความ

รับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ มอบหมายท่ีมาจากความเตม็ใจ  ทุ่มเท และใชค้วามพยายาม

อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน 
 



 

บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารของ

บุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น 

คือ   ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ าร ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจโดยใชแ้บบสอบถาม ( survey research) 

โดยใชบุ้คลากรในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์เป็นหน่วยวเิคราะห์ 

ดาํเนินการศึกษาตามกระบวนการวจิยัและระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ (quantitative research) 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้สาํหรับวธีิการในการดาํเนินการวจิยัไดก้าํหนด

ขั้นตอนไวด้งัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 5. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 8 จ.นครสวรรค ์จาํนวน 168 คน (ขอ้มูล ณ เดือนพฤศจิกายน 2557) แบ่งกลุ่มประชากร

ตามตาํแหน่งได ้3 กลุ่ม ดงัน้ี 

 1. ขา้ราชการ   จาํนวน  91 คน 
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 2. ลูกจา้งประจาํ  จาํนวน  49 คน 

 3. พนกังานราชการ  จาํนวน  28 คน 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการ

ท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค ์ซ่ึงทราบจาํนวนประชากรท่ี

แทจ้ริงและไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิการคาํนวณขนาดตวัอยา่งแบบทราบ

ประชากรจากสูตร Taro Yamane (Yamane อา้งใน ยทุธ ไกยวรรณ์ 2548, หนา้  79)             

ไดจ้าํนวนตวัอยา่งท่ีนาํมาวเิคราะห์ทั้งส้ิน 118 ตวัอยา่ง โดยมีความเช่ือมัน่อยา่งนอ้ย 95% 

ความผดิพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5%  

 

n =  

โดย 

 n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 N = ขนาดของประชากร 

 e = ระดบัความคลาดเคล่ือนหรือค่าท่ียอมใหผ้ดิพลาด (ร้อยละ) 

 แทนค่าขนาดของประชากร ( N) เท่ากบั 168 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% หรือมีค่า

ความคลาดเคล่ือน (e) ท่ี 0.05 ไดผ้ลดงัน้ี 

n =  

 

    =  

 

     = 118.31 

ดงันั้น จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 118 คน การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การศึกษา ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน ( multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนการ

สุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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 1. กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยการ โดยใชสู้ตรการคาํนวณของยามาเน่  ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ท่ี 95% ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีจาํนวน 118 คน 

2. การสุ่มตวัอยา่ง  แบบชั้นภูมิตามสัดส่วน ( proportional stratified random 

sampling) ของหน่วยงาน โดยคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนตามสูตร ดงัน้ี 

(ดาราพร นิวาศะบุตร, 2546, หนา้ 35)  

 

จาํนวนบุคลากรท่ีสุ่มมา = จาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการสุ่ม x บุคลากรในกลุ่มท่ีสนใจ 

           จาํนวนประชากรทั้งหมด  

จากผลการคาํนวณการสุ่มตวัอยา่งไดส้ัดส่วนตามหน่วยงานตามตารางท่ี 1 ดงัน้ี 

 

ตารางที ่1   

กลุ่มตัวอย่างท่ีแบ่งแบบช้ันภมิูได้สัดส่วนของหน่วยงาน 

ตําแหน่ง ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1. ขา้ราชการ 91 64 

2. ลูกจา้งประจาํ 49 34 

3. พนกังานราชการ 28 20 

รวม 168 118 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 

 ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. ศึกษาคน้ควา้หลกัการ แนวคิด ทฤษฏี วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน

การสร้างเคร่ืองมือเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร 

 2. นาํแบบสอบถามฉบบัร่างใหผู้เ้ช่ียวชาญ ตรวจพิจารณา 
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3. นาํแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนพร้อมโครงร่างเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ   3 ท่าน คือ 

  1. ดร.พิษณุรักษ ์กนัทว ี อาจารยส์าํนกัวชิาการวทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลยั 

แม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย 

  2 . นางสาวนพเกา้  ช้ืนตระกลู นกั จดัการงานทัว่ไป ชาํนาญการ พิเศษ สาํนกังาน

สาธารณสุขจงัหวดัพิจิตร 

  3 . นายเกรียงกมล  เหมือนกรุด นกัวชิาการสาธารณสุขชาํนาญการพิเศษ สาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 3 จงัหวดันครสวรรค ์

ซ่ึงเป็นบุคลากรทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์หรือดา้นองคก์ าร โดยมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

ในงานดงักล่าว เพื่อตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ( Content validity) 

ปรับปรุงแกไ้ขสาํนวนภาษาท่ีใชใ้นการสอบถาม ตลอดจนตรวจสอบเน้ือหาใหค้รอบคลุม

และสอดคลอ้งกบัการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์ าร พิจารณาใหข้อ้เสนอแนะทั้งใน ขอ้

คาํถามและภาษาท่ีใชใ้หเ้หมาะสม โดยผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านจะใหค้ะแนนตามเกณฑด์งัน้ี 

 ใหค้ะแนน +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนของลกัษณะท่ีตอ้งการวดั 

 ใหค้ะแนน   0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนของลกัษณะท่ี  

ตอ้งการวดันั้นหรือไม่ 

 ใหค้ะแนน -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นไม่เป็นตวัแทนของลกัษณะท่ีตอ้งการวดั 

 4. วเิคราะห์ความตรงเชิงเน้ือหาโดยใชค่้าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามของ

แบบทดสอบกบัลกัษณะท่ีจะวดั (IOC: Index of Objective Congruence) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 

 

IOC =  

โดย 

IOC = ดชันีความสอดคลอ้มระหวา่งขอ้คาํถามกบัลกัษณะท่ีจะวดั 

ΣR = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของเช่ียวชาญทั้งหมด 

N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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5. เลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 ซ่ึงถือไดว้า่ขอ้คาํถามนั้นมีความ เท่ียงตรง

เชิงเน้ือหา ถา้ขอ้คาํถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตํ่ากวา่ 0.5 นาํขอ้คาํถามนั้นมาปรับปรุง

แกไ้ขตามคาํแนะนาํและขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ (ภาคผนวก) 

 6. จดัทาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูผนัในองคก์ ารของบุคลากร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 นครสวรรค ์เป็นแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน มีลกัษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check list) จาํนวน 7 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร ไดแ้ก่ 

ลกัษณะงาน ลกัษณะขององคก์ร และประสบการณ์ในการทาํงานจาํนวน 28 ขอ้ เป็นคาํถาม

ปลายปิด และแบ่งระดบัความสาํคญัแบบมาตรประมาณค่า ( Rating scale) 5 ระดบั ตามแนว

ของ Likert scale กาํหนดระดบั และเกณฑน์ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี (พวงรัตน ์ทวรัีตน,์ 2543) 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

  เห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 ผู ้ ศึกษา ไดจ้ดัแบ่งระดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร ตามเกณฑ์

คะแนนเป็น 5 ระดบั โดยคาํนวณจากค่าอั นตรภาคชั้น และแบ่งออกเป็น 5 ช่วง เท่ากนัโดย

ใชสู้ตรหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นตามท่ี Yamane  (อา้งอิงใน พงษเ์ทพ เงาะด่วน, 2555)  ไวว้า่ 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   

 

     พิสัย = ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด 
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    แทนค่าพิสัย = 5-1 = 4 

   ดงันั้น อตัราภาคชั้น =  = 0.80 

 เกณฑก์ารใหช่้วงคะแนนแบบสอบถามไดด้งัน้ี       

  ส่วนระดับคะแนนค่าเฉลีย่    แปลความหมายระดับความผูกพนั 

   ช่วงคะแนน 4.21-5.00   มีระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด  

  ช่วงคะแนน 3.41-4.20   มีระดบัความเห็นดว้ยมาก  

  ช่วงคะแนน 2.61-3.40   มีระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง  

  ช่วงคะแนน 1.81-2.60   มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย  

  ช่วงคะแนน 1.00-1.80   มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์ าร จาํนวน       

9 ขอ้ เป็นคาํถามปลายปิด และแบ่งระดบัความสาํคญัแบบมาตรประมาณค่า ( Rating scale)    

5 ระดบั ตามแนวของ Likert scale ในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ าร ความรู้สึก และบรรทดัฐาน 

กาํหนดระดบั และเกณฑน์ํ้าหนกัคะแนน ดงัน้ี  

  มีความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบัมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบันอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 ผูศึ้กษาไดจ้ดัแบ่งระดบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์ าร ตามเกณฑค์ะแนน

เป็น 5 ระดบั โดยคาํนวณจากค่าอนัตรภาคชั้น และแบ่งออกเป็น 5 ช่วง เท่ากนัโดยใชสู้ตรหา

ความกวา้งของอันตรภาคชั้นตามท่ี Yamane (Yamane อา้งอิงใน  พงษเ์ทพ เงาะด่วน , 2555) 

ไวว้า่ 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   
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     พิสัย = ค่าสูงสุด – ค่าตํ่าสุด 
 

    แทนค่าพิสัย = 5-1 = 4 
 

   ดงันั้น อนัตรภาคชั้น =  = 0.80 

 เกณฑก์ารใหช่้วงคะแนนแบบสอบถามไดด้งัน้ี     

 ส่วนระดับคะแนนค่าเฉลีย่    แปลความหมายระดับความผูกพนั 

  ช่วงคะแนน 4.21-5.00   มีระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด  

  ช่วงคะแนน 3.41-4.20   มีระดบัความเห็นดว้ยมาก  

  ช่วงคะแนน 2.61-3.40   มีระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง  

  ช่วงคะแนน 1.81-2.60   มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย  

  ช่วงคะแนน 1.00-1.80   มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็ บรวบรวมขอ้มลูการศึกษาคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 1. ผูศึ้กษาดาํเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง โดยขอความร่วมมือแลว้

อธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม และรอรับแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบร้อยแลว้

กลบัคืนดว้ยตนเอง 

 2. เม่ือเกบ็แบบสอบถามครบตามจาํนวนแลว้ ผูศึ้กษาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์

ถูกตอ้ง คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ และทาํการจดัเกบ็เพิ่มเติมใหค้รบตามจาํนวนท่ี

ตอ้งการ คือ 118 ฉบบั 

 3. นาํแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึก และนาํไปวเิคราะห์ประมวลผลต่อไป 

 

 



42 

 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 นาํขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมไดม้าวเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป               

มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. แบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 3 จ. นครสวรรค ์วเิคราะห์หาค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. แบบสอบถามตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์าร วเิคราะห์ค่าเฉล่ีย  (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) เป็น

รายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 

 3. แบบสอบถามตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อ

องคก์าร วเิคราะห์ค่าเฉล่ีย  (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) เป็น

รายขอ้ รายดา้น และโดยรวม 

 4. วเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์ าร โดยกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนัใชก้ารทดสอบ

ค่าเฉล่ีย Independent samples T-test และสาํหรับ 3 กลุ่มตวัอยา่งข้ึนไปใชก้ารวเิคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA ; F-test) ถา้พบความแตกต่างใช ้การทดสอบ

รายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) เพื่อเปรียบเทียบวา่คู่ใดมีความแตกต่างกนั 

 5. วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพล กบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนั

ต่อองคก์าร โดยใชค่้าไค-สแควร์ (Chi-square) 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูผนัในองคก์ ารของบุคลากร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ผู ้ ศึกษากาํหนดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน    

118 คน ไดแ้บบสอบถามกลบัมาสมบูรณ์ครบทั้งหมด การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูปทางสถิติ การแปลผลของความหมายในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู ้ ศึกษา ไดก้าํหนด

สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 x แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 H0 แทน สมมติฐานหลกั 

 H1 แทน สมมติฐานรอง  

 S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard deviation) 

 t แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ T-test 

 F แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวน  

 SS แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน ( Sum of squares) 

 MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกยกกาํลงัสองของคะแนน ( Mean of squares) 

 df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ ( Degree of freedom) 

 χ2 แทน สถิติท่ีใชท้ดสอบนยัสาํคญัเพื่อเปรียบเทียบความแปรปรวนระหวา่ง  

ตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม (Chi-square test) 

 Sig แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกความสาํคญัทางสถิติ  

 * แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผู ้ ศึกษาไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งการนาํเสนอออกเป็น 6 ตอน 

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลาก าร สาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 3 จงัหวดันครสวรรค ์

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ดา้นลกัษณะงาน 

 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ดา้นลกัษณะขององคก์าร 

 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ าร 

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค์  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายกุารทาํงาน ระดบัการศึกษา ประเภท

ตาํแหน่งสถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่ง และระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค์  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายกุารทาํงาน ระดบัการศึกษา ประเภท

ตาํแหน่งสถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่ง และระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะขององคก์ าร และดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากร  

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลาการสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 

ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือความถ่ี และ

ร้อยละ มีผลดงัน้ี 

 

ตารางที ่2  

ข้อมลูปัจจัยส่วนบคุคลของบคุลากรสาํนักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จังหวดันครสวรรค์  

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (n = 118) ร้อยละ 

1. เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 

45 

73 

 

38.1 

61.9 

2. อาย ุ(ปี) 

 21-30 

 31-40 

 41-50 

 >50 

3. ระดบัการศึกษา 

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

16 

32 

25 

45 

 

27 

56 

35 

 

13.6 

27.1 

21.2 

38.1 

 

22.9 

47.5 

29.7 
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ตารางที ่2 (ต่อ)  

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (n = 118) ร้อยละ 

4. สถานภาพสมรส 

 โสด 

 สมรส 

 หมา้ย/หยา่ร้าง 

 

31 

76 

11 

 

26.3 

64.4 

9.3 

5. ระยะเวลาในการทาํงาน (ปี) 

 <5 

 6-10 

 11-15 

 > 15 

 

23 

17 

6 

72 

 

19.5 

14.4 

5.1 

61.0 

6. ตาํแหน่งงาน 

 ขา้ราชการ 

 ลูกจา้งประจาํ 

 พนกังานราชการ 

 

73 

23 

22 

 

61.9 

19.5 

18.6 

7. เงินเดือน (บาท) 

 <5,000 

 5,001-10,000 

 10,001-15,000 

 15,001-20,000 

 20,0001-25,000 

 >25,000 

 

1 

1 

9 

30 

28 

49 

 

0.8 

0.8 

7.6 

25.4 

23.7 

41.5 

 

จากตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี จาํแนกตามปัจจยัไดด้งัน้ี 
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 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 

61.9 ส่วนเพศชาย จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 

 อาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุมากกวา่ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 

45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมาคือ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.1, 41-50 ปี คิดเป็น      

ร้อยละ 21.2 และ 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.6 ตามลาํดบั 

 ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 รองลงมาคือสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน     

35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 และนอ้ยท่ีสุด คือระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 27 คน คิดเป็น

ร้อยละ 22.9 

 สถานภาพการสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

จาํนวน 76 คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.3 และนอ้ยท่ีสุดคือสถานภาพหมา้ยหรือหยา่ร้าง จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 61.0 รองลงมาคือ 6-10 ปี จาํนวน       

17 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4, ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และ 11-15 ปี 

จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 ตามลาํดบั 

 ตาํแหน่งงาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานขา้ราชการ จาํนวน 

73 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 รองลงมาคือ ลูกจา้งประจาํ จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 

และนอ้ยท่ีสุด คือพนกังานราชการ จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6  

 เงินเดือน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือนมากกวา่ 25,000 บาท 

จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท จาํนวน 30 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.4, 20,001-25,000 บาท จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7, 10,001-15,000 บาท 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6, 5,001-10,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 และ 

รายไดน้อ้ยกวา่ 5,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็น

บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลาย

ของงาน ดา้นความอิสระในการทาํงาน ดา้นความทา้ทายของงาน และดา้นโอกาสในการ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 

 

ตารางที ่3  

ข้อมลูปัจจัยด้านลกัษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นบคุลากรสาํนักงานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จังหวดันครสวรรค์  

ลกัษณะงาน x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ด้านความหลากหลายของงาน 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอน

และวธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 

3.78 .079 มาก 3 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี

มีความสาํคญักบัองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.86 0.68 มาก 2 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่าํเป็นตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถและความชาํนาญหลายดา้น 

4.07 0.67 มาก 1 

ดา้นความหลากหลายของงานโดยรวม 3.90 0.57 มาก  

ด้านความอสิระในการทาํงาน     

1. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองใน

การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.86 0.75 มาก 1 

2. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้

ความเป็นอิสระในการทาํงานของท่าน 

3.50 0.82 มาก 3 

3. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ 

ในการปฏิบติังาน 

ดา้นความอิสระในการทาํงานโดยรวม 

3.65 

 

3.67 

0.77 

 

0.65 

มาก 

 

มาก 

2 

 

 



49 

ตารางที ่3 (ต่อ) 

ลกัษณะงาน x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ด้านความท้าทายของงาน     

1.งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้

ทายและใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.90 0.76 มาก 3 

2. งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่

การพฒันาองคก์ารของท่าน 

3. งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีองคก์ารให้

ความสาํคญั 

ดา้นความทา้ทายของงานโดยรวม 

ด้านโอกาสในการปฏสัิมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

1.งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้ง

ประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและ 

 ภายนอก 

 2. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน 

 3. งานท่ีรับผดิชอบอยูท่าํใหท่้านไดส้ร้าง

ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน 

 ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น

โดยรวม 

3.91 

 

3.92 

 

3.90 

 

4.20 

 

 

4.22 

 

4.09 

 

4.17 

0.75 

 

0.76 

 

0.66 

 

0.78 

 

 

0.57 

 

0.57 

 

0.52 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

2 

 

1 

 

 

 

2 

 

 

1 

 

3 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม 3.91 0.49 มาก  

 

จากตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ กลุ่มตวัอยา่ง 118 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.17 รองลงมาคือ ดา้นความ
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หลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.90 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความอิสระในการทาํงาน             

มีค่าเฉล่ีย 3.67 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

 ด้านความหลากหลายของงาน  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความ

หลากหลายของงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่

จาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความชาํนาญหลายดา้น มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.07 

รองลงมา คือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญักบัองคก์ ารอยา่ง

สมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ีย 3.86 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมี

ขั้นตอนและวธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.78 

 ด้านความอสิระในการทาํงาน  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความอิสระใน

การทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของ

ตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.86 รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสเสนอ

ความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.65 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ       

กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามเป็นอิสระในการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ีย 

3.50 

 ด้านความท้าทายของงาน  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นความทา้ทายของ

งานในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ี

องคก์ารใหค้วามสาํคญั  ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.92 รองลงมาคือ งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็น

งานท่ีนาํไปสู่การพฒันาองคก์ ารของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.91 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายและใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี มี

ค่าเฉล่ีย 3.90 

 ด้านโอกาสในการปฏสัิมพนัธ์กบัผู้อืน่  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นโอกาส

ในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  ท่านยอมรับฟังความ

คิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน  ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.22 รองลงมาคือ งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู่

เป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก มีค่าเฉล่ีย 4.20 และขอ้ท่ีมี



51 

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีรับผดิชอบอยูท่าํใหท่้านไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน มี

ค่าเฉล่ีย 4.09 

 ตอนที ่ 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ าร ของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีเป็นบุคลาก ารสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่  

ดา้นการกระจายอาํนาจ ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ และดา้นขนาดขององคก์ าร 

โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 

 

ตารางที ่4  

ข้อมลูปัจจัยด้าน ลกัษณะองค์การ ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นบคุลากรสาํนักงานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จังหวดันครสวรรค์ 

ลกัษณะองค์การ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ด้านการกระจายอาํนาจ     

1. ระบบการทาํงานมีการแบ่งส่วนงานท่ี

รับผดิชอบมีความชดัเจน 

3.87 0.72 มาก 1 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจในการบริหารขององคก์าร 

3.45 0.83 มาก 3 

3. หน่วยงานมอบอาํนาจหนา้ท่ีท่ีตรงกบั

ความสามารถของท่าน 

3.75 0.76 มาก 2 

ดา้นการกระจายอาํนาจโดยรวม 3.68 0.65 มาก  

ด้านการมส่ีวนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดั

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

 

3.33 

 

0.87 

 

ปานกลาง 

 

1 

2. การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันา

บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน 

3.25 0.97       ปานกลาง     2 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 

ลกัษณะองค์การ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ าร

โดยรวม 

3.29 0.85 ปานกลาง  

ด้านขนาดขององค์การ     

1. ขนาดขององคก์ ารในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน 

3.67 0.76 มาก 1 

2. ขนาดขององคก์ ารในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมในการเจริญเติบโตในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีของท่าน 

3.48 0.90 มาก 2 

ดา้นขนาดขององคก์ารโดยรวม 3.57 0.76 มาก  

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวม 3.54 0.65 มาก  

 

จากตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ กลุ่มตวัอยา่ง 118 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ ดา้นการกระจายอาํนาจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.68 รองลงมาคือ ดา้นขนาดของ

องคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.57 และนอ้ยท่ีสุด คือดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ าร มีค่าเฉล่ีย 

3.29 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

ด้านการกระจายอาํนาจ กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นการกระจายอาํนาจอยู่

ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ระบบการทาํงานมีการแบ่งส่วนงานท่ี

รับผดิชอบมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.87 รองลงมา คือ หน่วยงานมอบอาํนาจ

หนา้ท่ีท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.75 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 

หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.45 
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 ด้านการมส่ีวนร่วมเป็นเจ้าของกจิการ  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นการมี

ส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านมีส่วน

ร่วมในการวางแผนการจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.33 

รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลาก ารในหน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน 

มีค่าเฉล่ีย 3.25 

 ด้านขนาดขององค์การ กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นดา้นขนาดขององคก์ ารอยู่

ในระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขนาดขององคก์ ารในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.67 และรองลงมาคือ 

ขนาดขององคก์ารในปัจจุบนัมีความเหมาะสมในการเจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน มีค่าเฉล่ีย 3.48 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน  ของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีเป็นบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่  

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

และความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์าร โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 

 

ตารางที ่5  

ข้อมลูปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นบคุลากร

สาํนักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จังหวดันครสวรรค์ 

ประสบการณ์ในการทาํงาน x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

1. ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและ

ยติุธรรมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

3.50 0.86 มาก 1 

2. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (OT ค่า

ล่วงเวลาอยา่งเหมาะสม) 

2.64 1.05 ปานกลาง 3 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 

ประสบการณ์ในการทาํงาน x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบั 

3. หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนท่านไดมี้

โอกาสพฒันาความรู้ในอาชีพเป็นอยา่งดี 

เช่น การเขา้ร่วมอบรม 

3.47 0.94 มาก 2 

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์ารโดยรวม 

3.20 0.76 ปานกลาง  

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีพ่ึง่พงิได้     

1. ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีหน่วยงานจดั 3.30 0.93 ปานกลาง 3 

2. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ เม่ือไดป้ฏิบติังานกบั

หน่วยงาน 

3.70 0.77 มาก 1 

3. เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน 

องคก์ารของท่านช่วยแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.47 0.74 มาก 2 

ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพงิไดโ้ดยรวม 3.49 0.71 มาก  

ความรู้สึกว่าตนมคีวามสําคญัในองค์การ     

1. งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญั

ต่อผลสาํเร็จของหน่วยงาน 

3.91 0.70 มาก 3 

2. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่าน

จะตั้งใจทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี 

4.33 0.58 มากท่ีสุด 1 

3. การปฏิบติังานในหน่วยงานทาํใหรู้้วา่ทุก

คนในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

4.06 0.73 มาก 2 

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ าร

โดยรวม 

4.09 0.56 มาก  

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวม 3.59 0.56 มาก  
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จากตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ กลุ่มตวัอยา่ง 118 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.59 เม่ือ

พิจารณารายดา้น พบวา่  ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.09 

รองลงมาคือ ความรู้สึกวา่องคก์ ารเป็นท่ีพึ่งพงิได้  มีค่าเฉล่ีย 3.49 และนอ้ยท่ีสุด คือ  ความ

คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.20 รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถ

อธิบาย ไดด้งัน้ี 

ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์ก าร กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ าร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

ปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.50 รองลงมา คือหน่วยงานใหก้าร

สนบัสนุนท่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ในอาชีพเป็นอยา่งดี เช่น การเขา้ร่วมอบรม มี

ค่าเฉล่ีย 3.47 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (OT ค่าล่วงเวลา

อยา่งเหมาะสม) มีค่าเฉล่ีย 2.64 

ความรู้สึกว่าองค์ก ารเป็นทีพ่ึง่พงิได้  กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความรู้สึกวา่องคก์ ารเป็นท่ีพึ่งพงิได ้อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ้ 

พบวา่ ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ เม่ือไดป้ฏิบติังานกบัหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 3.70 

รองลงมา คือเม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน องคก์ารของท่านช่วยแกปั้ญหาไดเ้ป็น

อยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 3.47 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ี

หน่วยงานจดัให ้มีค่าเฉล่ีย 3.30 

ความรู้สึกว่าตนมคีวามสําคญัในองค์การ กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ าร อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่         

เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่านจะตั้งใจทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง

เตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 4.33 รองลงมา คือ การปฏิบติังานในหน่วยงานทาํใหรู้้วา่ทุกคน

ในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีค่าเฉล่ีย 4.06 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ี

ท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อผลสาํเร็จของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.91 
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ของผูต้อบแบบสอบถาม

ท่ีเป็นบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐานโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน มีผลดงัน้ี 

 

ตารางที ่6  

ข้อมลูความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความผกูพันต่อองค์ก ารของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็น

บคุลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จังหวดันครสวรรค์ 

ลกัษณะงาน x ̅ 
 

S.D. ระดบั

ความ

คิดเห็น 

อนัดบั 

ด้านการคงอยู่กบัองค์การ     

1. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงทาํให้

หน่วยงานประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

4.05 0.66 มาก 1 

2. ถา้มีโอกาสจะแนะนาํใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาทาํงานใน

หน่วยงานน้ี 

3.47 0.96 มาก 3 

3. ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร

ปฏิบติังานของหน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายงุาน

หรือเลิกจา้ง 

3.69 1.11 มาก 2 

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารโดยรวม 3.73 0.76 มาก  

ด้านความรู้สึก     

1. ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนว

ทางการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

4.20 0.69 มาก 1 

2. ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น 

ระบบการปกครอง ระบบการทาํงาน 

3.64 0.88 มาก 3 
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ตารางที ่6 (ต่อ) 

ลกัษณะงาน x ̅ S.D. ระดบั

ความ

คิดเห็น 

อนัดบั 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของ

ท่านกบับุคคลภายนอก 

3.96 0.81 มาก 2 

ดา้นความรู้สึกโดยรวม 

ด้านบรรทดัฐาน 

3.93 0.69 มาก  

1. ท่านมีความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ

เพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็น

พิเศษ 

4.35 

 

4.30 

0.64 

 

0.60 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

1 

 

2 

3. ท่านมีเตม็ใจทาํงานถา้ไดรั้บมอบหมาย

นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

4.25 0.67 มากท่ีสุด 3 

ดา้นบรรทดัฐานโดยรวม 4.29 0.58 มากท่ีสุด  

ความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 3.98 0.60 มาก  

 

จากตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ กลุ่มตวัอยา่ง 118 คน ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก  มีค่าเฉล่ีย 

3.98 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  ดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.29 รองลงมาคือ ดา้น

ความรู้สึก  มีค่าเฉล่ีย 3.96 และนอ้ยท่ีสุด คือ  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ าร มีค่าเฉล่ีย 3.73 

รายละเอียดแต่ละดา้นสามารถอธิบาย ไดด้งัน้ี 

ด้านการคงอยู่กบัองค์ก าร กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยูก่บั

องคก์าร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
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ทาํใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์  มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.05 รองลงมาคือ 

ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบติังานของหน่วยงาน จนกวา่จะเกษียณอายุ

งานหรือเลิกจา้ง  มีค่าเฉล่ีย 3.69 และนอ้ยท่ีสุด คือ  ถา้มีโอกาสจะแนะนาํใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มา

ทาํงานในหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ีย 3.47 

ด้านความรู้สึก กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้สึก อยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.20 รองลงมาคือท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะ

กล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบับุคคลภายนอก มีค่าเฉล่ีย 3.96 และนอ้ยท่ีสุด คือ  ท่านมี

ความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง ระบบการทาํงาน  มีค่าเฉล่ีย 

3.64 

ด้านบรรทดัฐาน กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรทดัฐาน อยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านมีความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.35 รองลงมาคือ ท่านสามารถ

ปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็น

พิเศษ  มีค่าเฉล่ีย 4.30 และนอ้ยท่ีสุด คือ  ท่านมีเตม็ใจทาํงานถา้ไดรั้บมอบหมาย

นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 4.25 

ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที ่1 บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการ

ทาํงาน ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ าร

แตกต่างกนั 
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 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ Independent Sample t-test เพื่อทดสอบความ

แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่7 

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การต่าง ๆ จาํแนกตามเพศ 

ลาํดบั 
ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ในองคก์าร 

ชาย หญิง 
t Sig. 

x ̅ S.D. x ̅ S.D. 

1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 3.86 0.51 3.94 0.47 -0.91 0.36 

2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 3.53 0.72 3.55 0.60 -0.17 0.86 

3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงาน 

3.63 0.57 3.57 0.56 0.54 0.58 

ภาพรวม 3.67 0.51 3.69 0.49 -0.16 0.86 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 7 การเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ตามเพศท่ี

แตกต่างกนั ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.86 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 แสดงวา่เพศแตกต่างกนัไม่มีผลต่อปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

 สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารแตกต่างกนั 

 

 

 

 



60 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวน         

ทางเดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่8 

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามอาย ุ

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.48 3 0.49 
2.10 0.10 

ภายในกลุ่ม 26.81 114 0.23 

รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.55 3 0.51 
1.23 0.30 

ภายในกลุ่ม 47.92 114 0.42 

รวม 49.48 117    

3 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.06 3 0.68 
2.19 0.09 

ภายในกลุ่ม 35.70 114 0.31 

รวม 37.77 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.47 3 0.49 
2.01 0.11 

ภายในกลุ่ม 27.74 114 0.24 

รวม 29.21 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 8 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.11 ซ่ึง
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มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่อายแุตกต่างกนัไม่มีผลต่อปัจจยัมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่9  

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามระดับการศึกษา 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.035 2 0.18 
0.72 0.93 

ภายในกลุ่ม 28.26 115 0.24 

รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.18 2 0.94 
0.21 0.80 

ภายในกลุ่ม 49.29 115 0.42 

รวม 49.48 117    

3 ปัจจยัดา้น ระหวา่งกลุ่ม 0.45 2 0.22 0.70 0.49 

 ประสบการณ์ ภายในกลุ่ม 37.31 115 0.32   

 ในการทาํงาน รวม 37.77 117    
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ตารางที ่9 (ต่อ) 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.05 2 0.02 0.10 0.89 

 ภายในกลุ่ม 29.16 115 0.25   

 รวม 29.21 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 9 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.89               

ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัไม่มีผล

ต่อปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.4 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



63 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง เดียว (One 

Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่10 

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์ก ารด้านต่าง ๆ จาํแนกตาม

สถานภาพการสมรส 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.56 2 0.28 
1.16 0.31 

ภายในกลุ่ม 27.74 115 0.24 

รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.97 2 0.98 
2.38 0.09 

ภายในกลุ่ม 47.51 115 0.41 

รวม 49.48 117    

3 

 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.08 2 1.04 
3.36 0.38 

ภายในกลุ่ม 35.68 115 0.31 

รวม 37.77 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.31 2 0.66 
2.71 0.07 

ภายในกลุ่ม 27.89 115 0.24 

รวม 29.21 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 10 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.07 ซ่ึง
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มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัไม่มี

ผลต่อปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.5 ระยะเวลาในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่11  

สถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์ก ารด้านต่าง ๆ จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการทาํงาน 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.40 3 0.46 
1.98 0.12 

ภายในกลุ่ม 26.90 114 0.23 

รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.36 3 0.78 
1.90 0.13 

ภายในกลุ่ม 47.11 114 0.41 

รวม 49.48 117    

3 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.07 3 0.69 
2.20 0.09 

ภายในกลุ่ม 35.70 114 0.31 

รวม 37.77 117    
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ตารางที ่11 (ต่อ) 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.53 3 0.51 
2.11 0.10 

ภายในกลุ่ม 27.68 114 0.24 

รวม 29.21 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 11 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.10 ซ่ึง

มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั

ไม่มีผลต่อปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.6 ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ในองคก์ารแตกต่างกนั 

  

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง เดียว (One 

Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 

ตารางที ่12 

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.20 2 0.10 
0.41 0.66 

ภายในกลุ่ม 28.10 115 0.24 
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รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.39 2 0.69 
1.66 0.19 

ภายในกลุ่ม 48.08 115 0.41 

รวม 49.48 117    

3 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.63 2 0.31 
0.97 0.38 

ภายในกลุ่ม 37.14 115 0.32 

รวม 37.77 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.44 2 0.22 
0.88 0.41 

ภายในกลุ่ม 28.77 115 0.25 

รวม 29.21 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 12 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.41 ซ่ึง

มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ

ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.7 เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

 

 

 



67 

ตารางที ่13  

ค่าสถิติเปรียบเทียบปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกเงินเดือน 

ลาํดบั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.85 5 0.37 
1.57 0.17 

ภายในกลุ่ม 26.44 112 0.23 

รวม 28.30 117    

2 
ปัจจยัดา้นลกัษณะ

ขององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 5.60 5 1.12 
2.86 0.05 

ภายในกลุ่ม 43.87 112 0.39 

รวม 49.48 117    

3 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.98 5 0.19   

ภายในกลุ่ม 36.78 112 0.32 0.60 0.69 

รวม 37.77 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.07 5 0.41 1.71 0.13 

ภายในกลุ่ม 27.14 112 0.24   

รวม 29.21 117    

 จากตารางท่ี 13 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.13 ซ่ึง

มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ

ปัจจยัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานข้อที ่ 2 บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 2.1 เพศแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ Independent sample t-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่14 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การต่าง ๆ จาํแนกตามเพศ 

ลาํดบั ความผกูพนัในองคก์าร 
ชาย หญิง 

t Sig. 
x ̅ S.D. x ̅ S.D. 

1 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.80 0.77 3.68 0.76 0.81 0.41 

2 ดา้นความรู้สึก 3.99 0.70 3.89 0.69 0.70 0.48 

3 ดา้นบรรทดัฐาน 4.28 0.58 4.30 0.58 -1.11 0.91 

ภาพรวม 4.02 0.62 3.96 0.59 0.57 0.56 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 14 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัในองคก์าร ตามเพศท่ี 

แตกต่างกนั ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.56 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

แสดงวา่เพศแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

 

สมมติฐานท่ี 2.2 อายแุตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 
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ตารางที ่15  

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามอาย ุ

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 10.29 3 3.43 
6.71 0.00* 

ภายในกลุ่ม 58.27 114 0.51 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 5.95 3 1.98 
4.50 

0.005
* ภายในกลุ่ม 50.32 114 0.44 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.11 3 0.70 
2.13 0.10 

ภายในกลุ่ม 37.61 114 0.33 

รวม 39.73 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.43 3 1.81 
5.53 

0.001
* ภายในกลุ่ม 37.31 114 0.32 

รวม 42.75 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 15 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.001             

ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่อายแุตกต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมีค่า sig. เท่ากบั 0.00 และดา้น

ความรู้สึกมีค่า sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แสดงวา่

อายแุตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูก่บัองคก์ารและความรู้สึก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
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ตารางที ่16 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านการคงอยู่กบัองค์ก าร 

จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ X̅ 
21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

3.31 3.46 3.73 4.07 

21-30 ปี 3.31 - 

 

-0.15 

(0.91) 

-0.42 

(0.34) 

-0.76 

(0.005)* 

31-40 ปี 3.46  - -0.26 

(0.59) 

-0.60 

(0.005)* 

41-50 ปี 3.73   - -0.34 

(0.30) 

51 ปีข้ึนไป 4.07    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นการคง

อยูก่บัองคก์าร จาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์ท่ีมีอาย ุ 51 ปีข้ึนไป  (X̅=4.07) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ารมากกวา่ อายุ 31-40 ปี (X̅=3.46) และอายุ 21-30 ปี (X̅=3.31) อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่17  

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์การในด้านความรู้สึก จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ X̅ 
21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

3.60 3.73 3.93 4.19 

21-30 ปี 3.60 - 

 

-0.13 

(0.93) 

-0.32 

(0.49) 

-0.58 

(0.30) 

31-40 ปี 3.73  - -0.19 

(0.75) 

-0.45 

(0.03)* 

41-50 ปี 3.93   - -0.25 

(0.45) 

51 ปีข้ึนไป 4.19    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้น

ความรู้สึก จาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์ท่ีมีอาย ุ 51 ปีข้ึนไป  (X̅=4.19) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ารมากกวา่อาย ุ31-40 ปี (X̅=3.73) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่18 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์การในด้านภาพรวม จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ X̅ 
21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

3.64 3.80 4.01 4.22 

21-30 ปี 3.64 - 

 

-0.16 

(0.83) 

-0.36 

(0.61) 

-0.57 

(0.09) 
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31-40 ปี 3.80  - -0.20 

(0.61) 

-0.41 

(0.02)* 

41-50 ปี 4.01   - -0.21 

(0.53) 

51 ปีข้ึนไป 4.22    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ารดา้นภาพรวม 

จาํแนกตามอาย ุพบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ท่ี

มีอาย ุ51 ปีข้ึนไป (X̅=4.22) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้นภาพรวมมากกวา่อาย ุ31-40 ปี

(X̅=3.80) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.3 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

 

ตารางที ่19 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามระดับการศึกษา 

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 4.82 2 2.41 
4.34 0.01* 

ภายในกลุ่ม 63.74 115 0.55 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 5.56 2 2.78 6.3 0.002* 
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ภายในกลุ่ม 50.71 115 0.44 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.11 2 1.55 
4.88 0.009* 

ภายในกลุ่ม 36.61 115 0.31 

รวม 39.73 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 4.26 2 2.13 
6.37 0.002* 

ภายในกลุ่ม 38.48 114 0.33 

รวม 42.75 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 19 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ย

กวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมีค่า sig. เท่ากบั 0.01, ดา้น

ความรู้สึกมีค่า sig. เท่ากบั 0.002 และ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่า sig. เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่

กบัองคก์ าร, ความรู้สึก และบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
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ตารางที ่20 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

จาํแนกตามระดับการศึกษา 

ระดบัการศึกษา X̅ 

ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.03 3.75 3.47 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.03 - 

 

0.28 

(0.26) 

0.56 

(0.01)* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.75  - 0.27 

(0.23) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.47   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นการคง

อยูก่บัองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (X̅=4.03) มีความผกูพนัใน

องคก์ารในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมากกวา่ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  (X̅=3.47) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่21 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านความรู้สึก จาํแนกตาม

ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X̅ 

ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.29 3.91 3.69 



75 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.29 - 

 

0.38 

(0.05) 

0.60 

(0.003)* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.91  - 0.21 

(0.32) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.69   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 21 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้น

ความรู้สึก จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (X̅=4.29) มีความผกูพนัในองคก์าร

ในดา้นความรู้สึกมากกวา่ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (X̅=3.69) อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่22 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านบรรทัดฐาน จาํแนกตาม

ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X̅ 

ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.59 4.22 4.18 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.59 - 

 

0.36 

(0.02)* 

0.41 

(0.02)* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 4.22  - 0.04 

(0.93) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.18   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 22 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นบรรทดั

ฐาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 3 

จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (X̅=4.59) มีความผกูพนัในองคก์าร

ในดา้นบรรทดัฐาน  มากกวา่ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  (X̅=4.18) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

ตารางที ่23  

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านภาพรวม จาํแนกตามระดับ

การศึกษา 

ระดับการศึกษา X̅ 

ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.30 3.96 3.78 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.30 - 

 

0.34 

(0.04)* 

0.52 

(0.003)* 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.96  - 0.17 

(0.36) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.78   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ารดา้นภาพรวม 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์ ท่ีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (X̅=4.30) มีความผกูพนัในองคก์ารในดา้น
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ภาพรวมมากกวา่ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (X̅=3.78) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.4 สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ าร

แตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

ตารางที ่24 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 6.74 2 3.37 
6.27 0.00* 

ภายในกลุ่ม 61.82 115 0.53 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 7.81 2 3.90 
9.26 0.00* 

ภายในกลุ่ม 48.46 115 0.42 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.80 2 1.40 
4.36 0.01* 

ภายในกลุ่ม 36.92 115 0.32 

รวม 39.73 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.48 2 2.74 
8.46 0.00* 

ภายในกลุ่ม 37.26 115 0.32 

รวม 42.75 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 24 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ย

กวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมีค่า sig. เท่ากบั 0.00, ดา้น

ความรู้สึกมีค่า sig. เท่ากบั 0.00 และ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่า sig. เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ยกวา่

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่

กบัองคก์ าร, ความรู้สึก และบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได้

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

ตารางที ่25 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านการคงอยู่กบัองค์ก าร 

จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา X̅ 
โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.36 3.82 4.15 

โสด 3.36 - 

 

-0.45 

(0.01)* 

-0.78 

(0.01)* 

สมรส 3.82  - -0.32 

(0.38) 

หมา้ย/หยา่ร้าง 4.15   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นการคง

อยูก่บัองคก์ าร จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 3 จงัหวดันครสวรรค ์สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง (X̅=4.15) มีความผกูพนัในองคก์ ารใน
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ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมากกวา่สถานภาพสมรส  (X̅=3.82) และโสด (X̅=3.36) อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่26 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านความรู้สึก จาํแนกตาม

สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา X̅ 
โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.55 4.01 4.45 

โสด 3.55 - 

 

-0.45 

(0.00)* 

-0.89 

(0.00)* 

สมรส 4.01  - -0.44 

(0.11) 

หมา้ย/หยา่ร้าง 4.45   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 26 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้น

ความรู้สึก จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 

8 จงัหวดันครสวรรค ์สถานภาพหมา้ย /หยา่ร้าง (X̅=4.45) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้น

ความรู้สึกมากกวา่สถานภาพสมรส (X̅=4.01) และโสด (X̅=3.55) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 
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ตารางที ่27 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านบรรทัดฐาน จาํแนกตาม

สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา X̅ 
โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

4.09 4.32 4.66 

โสด 4.09 - 

 

-0.22 

(0.17) 

-0.56 

(0.01)* 

สมรส 4.32  - -0.34 

(0.17) 

หมา้ย/หยา่ร้าง 4.66   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 27 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นบรรทดั

ฐาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค ์สถานภาพหมา้ย /หยา่ร้าง  (X̅=4.66) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้น

บรรทดัฐานมากกวา่สถานภาพโสด (X̅=4.09) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่28 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์การในภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพ

สมรส 

ระดบัการศึกษา X̅ 
โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.67 4.05 4.42 

โสด 3.67 - 

 

-0.38 

(0.09) 

-0.75 

(0.00)* 

สมรส 4.05  - -0.37 

(0.13) 

หมา้ย/หยา่ร้าง 4.42   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 28 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารภาพรวม 

จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์สถานภาพหมา้ย /หยา่ร้าง  (X̅=4.42) มีความผกูพนัในองคก์ ารในภาพรวม 

มากกวา่สถานภาพโสด (X̅=3.67) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.5 ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ าร

แตกต่างกนั 

 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 
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ตารางที ่29 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน 

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 6.59 3 2.19 
4.04 0.009* 

ภายในกลุ่ม 61.97 114 0.54 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 5.34 3 1.78 
3.98 0.01* 

ภายในกลุ่ม 50.93 114 0.44 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.18 3 1.06 
3.30 0.02* 

ภายในกลุ่ม 36.54 114 0.32 

รวม 39.73 117    

 ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 4.05 3 1.35 3.98 0.01* 

  ภายในกลุ่ม 38.69 114 0.33   

  รวม 42.75 117    

 

จากตารางท่ี 29 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ย

กวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมีผล

ต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ ารมีค่า sig. เท่ากบั 0.009,         

ดา้นความรู้สึกมีค่า sig. เท่ากบั 0.01 และ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่า sig. เท่ากบั 0.02 ซ่ึงนอ้ยกวา่

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนัมีผลต่อ
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การคงอยูก่บัองคก์าร, ความรู้สึก  และบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง

ไดท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

ตารางที ่30 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
<5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี >15 ปี 

3.37 3.45 3.77 3.91 

<5 ปี 3.37 - 

 

-0.07 

(0.26) 

-0.40 

(0.70) 

-0.53 

(0.03)* 

6-10 ปี 3.45  - -0.32 

(0.83) 

-0.46 

(0.15) 

11-15 ปี 3.77   - -0.13 

(0.98) 

>15 ปี 3.91    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 30 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นการคง

อยูก่บัองคก์ าร จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 3 จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีมีระยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 15 ปี  (X̅=3.91) มีความ

ผกูพนัในองคก์ารในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทาํงานนอ้ย

กวา่ 5 ปี (X̅=3.37) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตารางที ่31 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านความรู้สึก จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการทาํงาน 
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ระดบัการศึกษา X̅ 
<5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี >15 ปี 

3.54 3.72 4.06 4.22 

<5 ปี 3.54 - 

 

-0.17 

(0.87) 

-0.49 

(0.45) 

-0.34 

(0.20) 

6-10 ปี 3.72  - -0.67 

(0.21) 

-0.52 

(0.04)* 

11-15 ปี 4.06   - 0.15 

(0.96) 

>15 ปี 4.22    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 31 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้น

ความรู้สึก จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีมีระยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 15 ปี  (X̅=4.22) มีความผกูพนั

ในองคก์ารในดา้นความรู้สึก มากกวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทาํงาน 6-10 ปี (X̅=3.72) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่32 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านบรรทัดฐาน จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
<5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี >15 ปี 

3.97 4.22 4.37 4.38 

<5 ปี 3.97 - 

 

-0.40 

(0.18) 

-0.25 

(0.81) 

-0.41 

(0.02)* 

6-10 ปี 4.22  - 0.40 0.15 
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(0.18) (0.95) 

11-15 ปี 4.37   - -0.16 

(0.92) 

>15 ปี 4.38    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นบรรทดั

ฐาน จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 

8 จงัหวดันครสวรรค ์ท่ีมีระยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 15 ปี  (X̅=4.38) มีความผกูพนัใน

องคก์ารในดา้นบรรทดัฐานมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี  (X̅=3.97) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่33 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลา

ในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
<5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี >15 ปี 

3.69 3.79 4.07 4.12 

<5 ปี 3.69 - 

 

-0.10 

(0.96) 

-0.38 

(0.56) 

-0.43 

(0.02)* 

6-10 ปี 3.79  - -0.28 

(0.79) 

-0.33 

(0.22) 

11-15 ปี 4.07   - -0.49 

(0.99) 

>15 ปี 4.12    - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 33 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารในภาพรวม 

จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ บุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดั นครสวรรค ์ท่ีมีระยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 15 ปี  (X̅=4.12) มีความผกูพนัใน

องคก์ารในภาพรวมมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี  (X̅=3.69) อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

สมมติฐานท่ี 2.6 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 

ตารางที ่34 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 
ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.50 2 2.53 
4.58 0.01* 

ภายในกลุ่ม 63.50 115 0.55 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 2.72 2 1.369 
2.92 0.05 

ภายในกลุ่ม 53.56 115 0.46 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.28 2 1.14 

3.51 0.03* 

ภายในกลุ่ม 37.44 115 0.32 
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รวม 39.73 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.02 2 1.51 
4.38 0.01* 

ภายในกลุ่ม 39.72 115 0.34 

รวม 42.75 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 34 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.01 ซ่ึงนอ้ย

กวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0. แสดงวา่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนั

ในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือทดสอบรายดา้น พบวา่ ดา้นการคงอยู่

กบัองคก์ารมีค่า sig. เท่ากบั 0.01 และ ดา้นบรรทดัฐาน มีค่า sig. เท่ากบั 0.03 ซ่ึงนอ้ยกวา่

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูก่บั

องคก์าร และบรรทดัฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่าง

รายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

ตารางที ่35 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ 

3.79 3.94 3.31 

ขา้ราชการ 3.79 - 

 

-0.14 

(0.70) 

0.47 

(0.03)* 

ลูกจา้งประจาํ 3.94  - 0.62 

(0.02)* 

พนกังานราชการ 3.31   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 35 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นการคง

อยูก่บัองคก์าร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่ พนกังานราชการของสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์  (X̅=3.31) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้นการคงอยูก่บั

องคก์ารนอ้ยกวา่ลูกจา้งประจาํ (X̅=3.94) และ ขา้ราชการ (X̅=3.79) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่36 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในด้านบรรทัดฐาน จาํแนกตาม

ตาํแหน่งงาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ 

4.31 4.49 4.04 

ขา้ราชการ 4.31 - 

 

-0.18 

(0.41) 

0.26 

(0.16) 

ลูกจา้งประจาํ 4.49  - 0.44 

(0.03)* 

พนกังานราชการ 4.04   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 36 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารดา้นบรรทดั

ฐาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่ พนกังานราชการของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค์  (X̅=4.04) มีความผกูพนัในองคก์ ารในดา้นบรรทดัฐาน นอ้ยกวา่

ลูกจา้งประจาํ (X̅=4.49) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที ่37 

ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพันในองค์ก ารในภาพรวม จาํแนกตามตาํแหน่ง

งาน 

ระดบัการศึกษา X̅ 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ 

4.00 4.21 3.70 

ขา้ราชการ 4.00 - 

 

-0.21 

(0.31) 

0.30 

(0.11) 

ลูกจา้งประจาํ 4.21  - 0.51 

(0.01)* 

พนกังานราชการ 3.70   - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 37 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ความผกูพนัในองคก์ ารในภาพรวม 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบวา่ พนกังานราชการของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 

จงัหวดันครสวรรค์  (X̅=3.70) มีความผกูพนัในองคก์ ารในภาพรวมนอ้ยกวา่ ลูกจา้งประจาํ 

(X̅=4.21) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.7 เงินเดือนแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 

 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ F-test โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม 

ตารางที ่38 

ค่าสถิติเปรียบเทียบความผกูพันในองค์การด้านต่าง ๆ จาํแนกตามเงินเดือน 

ลาํดบั ความผกูพนัใน

องคก์าร 

แหล่งแห่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1 ดา้นการคงอยูก่บั ระหวา่งกลุ่ม 5.04 5 1.00 1.77 0.12 
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องคก์าร ภายในกลุ่ม 63.52 112 0.56 

รวม 68.56 117    

2 ดา้นความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 3.48 5 0.69 
1.48 0.20 

ภายในกลุ่ม 52.79 112 0.47 

รวม 56.28 117    

3 ดา้นบรรทดัฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.56 5 0.71 
2.20 0.05 

ภายในกลุ่ม 36.16 112 0.32 

รวม 39.73 117    

ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.62 5 0.72 
2.07 0.07 

ภายในกลุ่ม 39.12 112 0.34 

รวม 42.75 117    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 38 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.07 ซ่ึง

มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่ 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะขององคก์ าร และดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี  8 จงัหวดันครสวรรค ์

สมมติฐานท่ี 3.1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ

บุคลากร สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชส้ถิติ ค่าไค-สแควร์  เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร 

ตารางที ่39 
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การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลกัษณะงานกบัความผกูพันต่อองค์การ 

 value df asymp. sig. (2-sided) 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(pearson chi-square) 

61.247a 6 0.000 

อตัราส่วนความเป็นไปได ้

(likelihood ratio) 

54.331 6 0.000 

ความสัมพนัธ์เชิงเส้น 

(linear-by-linear association) 

38.756 1 0.000 

จาํนวนตวัอยา่ง 

(N of valid cases) 

118   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 39 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์โดยใช้

สถิติไค-สแควร์ พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีค่า sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่40 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การกบัความผกูพันต่อองค์การ 

 value df asymp. sig. (2-sided) 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(pearson chi-square) 

43.909a 12 0.000 

อตัราส่วนความเป็นไปได ้

(likelihood ratio) 

41.116 12 0.000 



92 

ความสัมพนัธ์เชิงเส้น 

(linear-by-linear association) 

22.454 1 0.000 

จาํนวนตวัอยา่ง 

(N of valid cases) 

118   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 40 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้น ลกัษณะขององคก์าร มีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์โดยใชส้ถิติไค-สแควร์ พบวา่ปัจจยัดา้น ลกัษณะขององคก์าร มีค่า sig เท่ากบั 

0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่  0.05 แสดงวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะ ขององคก์าร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์อยา่งมีนยัสาํคญั

ท่ีระดบั 0.05 

ตารางที ่41 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพันต่อ

องค์การ 

 value df asymp. sig. (2-sided) 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(pearson chi-square) 

110.663a 12 0.000 

อตัราส่วนความเป็นไปได ้

(likelihood ratio) 

87.519 12 0.000 

ความสัมพนัธ์เชิงเส้น 

(linear-by-linear association) 

59.237 1 0.000 

จาํนวนตวัอยา่ง 

(N of valid cases) 

118   

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 41 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้น ประสบการณ์ในการทาํงาน มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์โดยใชส้ถิติไค-สแควร์ พบวา่ปัจจยัดา้น ประสบการณ์ในการทาํงาน มีค่า sig 

เท่ากบั 0.0 0 ซ่ึงนอ้ยกวา่  0.05 แสดงวา่ปัจจยัดา้น ประสบการณ์ในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์

อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่42 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน 

ปัจจยัดา้น

ลกัษณะของ

องคก์าร 

ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

ภาพรวม 

เพศ - - - - 

อาย ุ - - - - 

ระดบัการศึกษา - - - - 

สถานภาพสมรส - - - - 

ระยะเวลาในการทาํงาน - - - - 

ตาํแหน่งงาน - - - - 

เงินเดือน - - - - 

  หมายถึง มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 

0.05 

-  หมายถึง ไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี

ระดบั 0.05 
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ตารางที ่43 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นการคงอยู่

ขององคก์าร 

ดา้น

ความรู้สึก 

ดา้น 

บรรทดัฐาน 

ภาพรวม 

เพศ - - - - 

อาย ุ   -  

ระดบัการศึกษา     

สถานภาพสมรส     

ระยะเวลาในการทาํงาน     

ตาํแหน่งงาน  -   

เงินเดือน - - - - 

  หมายถึง มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 

0.05 

-  หมายถึง ไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี

ระดบั 0.05 
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ตารางที ่44 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

ปัจจยั 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นการคงอยูก่บั

องคก์าร 

ดา้น

ความรู้สึก 

ดา้นบรรทดัฐาน 

ดา้นลกัษณะงาน    

ดา้นลกัษณะขององคก์าร    

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน    

  หมายถึง มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 

0.05 

-  หมายถึง ไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ ารอยา่งมีนยัสาํคญัท่ี

ระดบั 0.05 



บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 118 

คน ซ่ึงผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ

วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test F-test 

และ ไค-สแควร์ สรุปผล และอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการศึกษา 

 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 

73 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 อายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายมุากกวา่ 51 ปีข้ึน

ไป จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 การศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จาํนวน 56 

คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน  76 คิด

เป็นร้อยละ 64.4 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 

61.0 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานขา้ราชการ จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อย

ละ 61.9 และมีเงินเดือนมากกวา่ 25,000 บาท จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 

 

ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

 ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นโอกาส 
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ในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.17 รองลงมาคือ ดา้นดา้นความหลากหลายของ

งาน มีค่าเฉล่ีย 3.90 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความอิสระในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.67 

 

ข้อมูลปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 

 ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร

โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการกระจาย

อาํนาจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.68 รองลงมาคือ ดา้นขนาดขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.57 และนอ้ย

ท่ีสุด คือดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ มีค่าเฉล่ีย 3.29 

 

ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ีย 3.59 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ความรู้สึก

วา่ตนมีความสาํคญัในองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.09 รองลงมาคือ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ี

พึ่งพิงไดมี้ค่าเฉล่ีย 3.49 และนอ้ยท่ีสุด คือความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.20 

 

ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผูต้อบแบบสอบถาม ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ีย 3.98 เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ดา้นบรรทดัฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 4.29 รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ีย 3.96 และ

นอ้ยท่ีสุด คือดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมีค่าเฉล่ีย 3.73 

 

การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนั 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 3จงัหวดั

นครสวรรค ์เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่ง

งาน และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารท่ี

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดั

นครสวรรค ์ท่ีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั มีผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ารภาพรวม ในขณะท่ีตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัใน

องคก์าร ในดา้นการคงอยูข่ององคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์าร ในดา้นการคงอยูข่ององคก์ารและดา้นบรรทดัฐาน สาํหรับอายท่ีุแตกต่าง

กนัไม่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะขององคก์าร และดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์ ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 

 

การอภปิรายผลการวจิยั 

 

 ผลการ ศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากร

สาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์มีประเดน็สาํคญัท่ีนาํมาอภิปรายผลได้

ดงัน้ี 
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 1. ระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงาน และความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี8

จงัหวดันครสวรรค ์

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงานพบวา่บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 8จงัหวดันครสวรรค์ ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่น

ระดบัเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ย มากสูงสุดในดา้น ความหลากหลายของงาน เร่ือง

งานท่ีปฏิบติัอยู่ จาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความชาํนาญหลายดา้น ดา้นความ

อิสระในการทาํงาน เร่ืองสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ดา้น

ความทา้ทายของงาน เร่ืองงานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีองคก์รใหค้วามสาํคญั ดา้นโอกาสใน

การปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เร่ืองการยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของอภิชาต จิวริิยะวฒัน์ (2549)ท่ีศึกษาพบวา่ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบั

ผกูพนัต่อองคก์า รพนกังานของบริษทัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานใน

ภาพรวมระดบั มากและ พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานระดบั มากสุดคือเร่ือง

ความมีอิสระในการทาํงานเม่ือเกิดปัญหาข้ึนพนกังานมกัจะแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตวัเอง 

 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารพบวา่บุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค์ ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นลกัษณะของ

องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบั เห็นดว้ย มาก และมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ย มาก สูงสุดในดา้น การ

กระจายอาํนาจเร่ืองระบบการทาํงานมีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจนดา้นการมี

ส่วนร่วมเป็นเจา้ของ องคก์ารเร่ืองการ มีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังานดา้นขนาดขององคก์าร เร่ืองขนาดขององคก์ารในปัจจุบนัมีความ เหมาะสมกบั

การปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศศินบุญบุญยิง่  (2544) ท่ีศึกษา

พบวา่ ลกัษณะองคก์ารไดแ้ก่ นโยบายขอ้บงัคบัและขั้นตอนต่างๆในการทาํงานการกระจาย

อาํนาจในองคก์ารและสภาพแวดลอ้มขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์าร

ดงันั้นหากองคก์ารตอ้งการท่ีจะเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใหสู้งข้ึน ผูบ้ริหารจาํเป็นท่ี
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จะตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงานและทาํใหพ้นกังานเกิด

ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง

จากองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัใน

องคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้

และมีความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร แต่ไม่พึงพอใจต่อการตอบสนองจากองคก์าร

โดยเฉพาะเร่ืองค่าตอบแทนพิเศษ (OT ค่าล่วงเวลา) 

ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรค

ท่ี 8จงัหวดันครสวรรค์ ใหร้ะดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความผกูพนั

ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ย มากสูงสุดในดา้นการคง

อยูก่บัองคก์าร เร่ืองความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงทาํใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงค์ ดา้นความรู้สึก เร่ือง ความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน และดา้นบรรทดัฐาน เร่ือง ความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ จากการท่ีบุคลากรมี

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จ มีความมุ่งมัน่ เตม็

ใจในการใชค้วามสามารถท่ีมีอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน ยนิดีปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน ปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ เพื่อใหง้าน

ลุล่วงทนัเวลาแมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษหรือปฏิบติัเตม็ท่ี แมมี้อุปสรรค กรณีไดรั้บ

มอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ กย็นิดีทาํดว้ยความเตม็ใจ และมุ่งมัน่ท่ี

จะปฏิบติังานจนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของสเตียร์  

(Strees,1977) กล่าววา่ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของ

สมาชิกในองคก์ารและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคน

อ่ืนๆแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมัน่อยา่ง
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แรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพยายาม

อยา่งมากเพื่อองคก์ารความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกใน

องคก์าร 

 2. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์าร 

 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์าร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทาํงาน 

ตาํแหน่งงาน และเงินเดือน ไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร เน่ืองจาก

บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ารทั้งหมดไดรั้บการปฏิบติัตามนโยบาย กฎ ระเบียบ ในรูปแบบ

เดียวกนั 

 3. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัของบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์มีผลดงัน้ี 

 ดา้นเพศ ผลการ ศึกษา  พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่มีผลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรคส์อดคลอ้งกบั

ขวญัเมือง ไตรนุช (2554) เน่ืองจากลกัษณะงานดา้นอาศยัความรู้ความสามารถ แนวทางการ

ปฏิบติังานทั้งเพศชาย และเพศหญิงมีความเสมอภาคกนั แสดงผลงานความรู้ความสามารถ 

โดยไม่ข้ึนกบัเพศของผูป้ฏิบติังานโดยประเมินผลจากการปฏิบติังาน จึงทาํใหไ้ม่แตกต่างกบั

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ดา้นอาย ุผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร

ของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดั

นครสวรรค ์ส่วนใหญ่มีอาย ุ 50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 38.1 บุคลากรท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศนัสนีย ์เตชะลาภอาํนวย  

(2544)ท่ีศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ี
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อายนุอ้ยกวา่ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีอายมุากข้ึน ตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และไดรั้บเงินเดือน

หรือรายไดท่ี้มากข้ึน จึงไม่มีความตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยองคก์าร (เปล่ียนงาน) ประกอบกบั

พนกังานท่ีมีอายมุาก การโยกยา้ย ออกจากองคก์ารจะยากกวา่ พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย ในขณะ

ท่ีพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยยงัตอ้งการแสวงหาเงินเดือนหรือรายได ้และตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 

 ระดบัการศึกษา ผลการ ศึกษา พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค ์แตกต่าง

กนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรของสาํนกังานป้องกนัควบคุม

โรคท่ี 3จงัหวดันครสวรรค ์ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 47.5 สูง

กวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 29.7 บุคลากรท่ีมีการศึกษาตํ่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูง เน่ืองจากมีโอกาสเลือกอาชีพนอ้ยกวา่ และเพราะคนท่ีมี

การศึกษาสูงมกัมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารสูง และจะมี

ความเช่ือมัน่ในตนเองวา่โอกาสท่ีจะหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก ทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร

นอ้ย 

 ดา้นสถานภาพสมรส ผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผล

ต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค ์

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่สมรสแลว้ และอยู่

ในวยัสูงอาย ุบุคลากรท่ีมีครอบครัวจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนโสด เน่ืองจากมี

ภาระตอ้งรับผดิชอบทาํใหต้อ้งการความมัน่คงในการทาํงานสูง มองงานในทางบวก 

สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ในขณะท่ีคนโสดมีแนวโนม้ท่ีจะ

เปล่ียนงานไดง่้ายกวา่ 

 ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน ผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค ์

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน

นาน จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีระยะเวลาในการทาํงานนอ้ย โดย
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บุคลากรท่ีมีอายงุาน 15 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน

นอ้ยกวา่ เน่ืองจากบุคลากรท่ีทาํงานในองคก์ารนาน จะมีแนวโนม้ในการยอมรับนโยบาย 

เป้าหมายขององคก์ารมากข้ึน เกิดการสะสมประสบการณ์ และผลประโยชนต์อบแทนมาก

ข้ึนตามระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร 

 ดา้นตาํแหน่งงานผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค ์แตกต่าง

กนั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวท้ั้งน้ีเพราะบุคลากรท่ีมีระดบัตาํแหน่งเป็นขา้ราชการ จึง

มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการ ตาํแหน่งงานเป็นตวั

แสดงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะเม่ือบุคคลนั้นมีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงมากข้ึน

เท่าไร การไดรั้บการยกยอ่ง ยอมรับ และสิทธิประโยชนต่์าง ๆ เช่น อาํนาจการตดัสินใจ 

ตลอดจนสิทธิในการบงัคบับญัชากจ็ะมีมากข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงเป็นเพียงการระบุถึงสถานะ

ของหนา้ท่ีของแต่ละบุคคล ประกอบกบัขา้ราชการ เป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง ไดรั้บสิทธิ 

และสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในสายงาน ระยะเวลาในการรับราชการ การไดรั้บบาํเหน็จ

บาํนาญตอบแทน 

 ดา้นเงินเดือน ผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค ์แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 15,000 บาท มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่ผูมี้รายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท เน่ืองจากบุคลากรตระหนกัดีกวา่ 

การกาํหนดอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนในระบบราชการจะใชต้ามบญัชีอตัราเงินเดือนท่ี

กระทรวงการคลงักาํหนด รวมถึงการปรับอตัราเงินเดือน การเพิ่มค่าจา้ง การเล่ือนขั้น ต่างมี

หลกัเกณฑแ์ละวธีิการดาํเนินการท่ีชดัเจน 

 4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะขององคก์าร และดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์
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 ดา้นลกัษณะงาน ผลการ ศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์ ในดา้น

ความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน อธิบายไดว้า่ปัจจยัทางดา้นลกัษณะงานแต่ละดา้นไดแ้ก่ 

ความหลากหลายของงาน ความอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายของงาน และโอกาสในการ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น

ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและจะทุ่มเทแรงกายแรงใจใน

การทาํงานเพื่อองคก์ารถา้บุคคลยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากเท่าไหร่แนวโนม้ท่ีจะ

ลาออกหรือท้ิงองคก์ารไปกล็ดนอ้ยลงไปเท่านั้นสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนพร แยม้สุดา 

(2549) ศึกษาเร่ืองความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือ 

ผลการวจิยั พบวา่ลกัษณะท่ีปฏิบติั วฒันธรรมขององคก์าร ความกา้วหนา้และผลการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนั 

ดา้นลกัษณะขององคก์าร ผลการ ศึกษา พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์ การของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดั

นครสวรรค์ ในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน  อธิบายไดว้า่ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 

และดา้นขนาดขององคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์า ร โดยขนาดของหน่วยงาน

ความพึงพอใจในการทาํงานในหน่วยงานขนาดเลก็จะดีกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่เน่ืองจาก

หน่วยงานขนาดเลก็ บุคลากรมีโอกาสรู้จกักนัทาํงานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานใหญ่ทาํ

ให้บุคลากร มีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนัขวญัในการทาํงานดีทาํใหเ้กิด

ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นประสบการณ์การทาํงานผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8

จงัหวดันครสวรรค ์ในดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน อธิบาย

ไดว้า่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานแต่ละดา้นไดแ้ก่ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
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ตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้และความรู้สึกวา่ตนมี

ความสาํคญัในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์า ร หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมี

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารสูงยอ่มนาํพาใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายไดน้อกจากน้ีความรู้สึก

ของบุคลากรท่ีแสดงตนวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ารมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกอ่ืนๆ จะ

เตม็ใจอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพือ่ปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของสเตียร์  (Strees,1977) กล่าววา่ประสบการณ์ในการทาํงานคือการ

รับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ารองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาไดค้วามคาดหวงัไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ารทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ารสอดคลอ้งกบั  

Sheldon(1971)เห็นวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่การเขา้กนัได้

กบัเพื่อนร่วมงานระยะเวลาท่ีทาํงานในหน่วยงานรวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์การ

ทาํงานไดแ้ก่ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพความผกูพนัเก่ียวกบัเพื่อน

ร่วมงานท่ีทาํงานดว้ยกนัการพฒันาประสบการณ์และความสนใจในการทาํงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะเพือ่นําไปใช้ประโยชน์ 

 ผลการ ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์มีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการนาํผล

การศึกษาไปใช ้ดงัน้ี 

ด้านลกัษณะขององค์การ บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดั

นครสวรรค ์มีความคิดเห็นต่อลกัษณะขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้

พบวา่ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารควรมีการปรับปรุง เห็นไดจ้ากการท่ีบุคลากรมี

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากหน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม ใน
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การตดัสินใจ วางแผนการบริหารขององค ์ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริม และสร้างสรรค์

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานขององคก์าร ตั้งแต่การช้ีแจงน โยบาย และ

ระเบียบการปฏิบติั ในทุกๆเร่ือง แบ่ง หนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบใหมี้ความชดัเจน และตรงกบั

ความสามารถของบุคลากร 

ด้านประสบการณ์ในการทาํงาน บุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดั

นครสวรรค ์มีความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบวา่ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ควรมีการปรับปรุงโดยเฉพาะในส่วนของค่าตอบแทนพิเศษ (OT ค่า

ล่วงเวลา) ท่ีปฏิบติังานนอกเหนือจากงานปกติใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

รับผดิชอบ และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ควรมีการปรับปรุงการจดัการสวสัดิการของบุคลากรใหต้รงกบั

ความตอ้งการโดยการสาํรวจความตอ้งการ ปัญหาของบุคลากร และดาํเนินการในเร่ืองความ

โปร่งใส ยติุธรรม ใหเ้ป็นไปตาม กฎ ระเบียบ ท่ีกาํหนดไว ้

ด้านความผูกพนัต่อองค์การ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนั

ควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นความรู้สึก และดา้น

บรรทดัฐาน พบวา่ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นการคงไวซ่ึ้งระดบัความ

ผกูพนัท่ีมีอยู ่และการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน จาํเป็นตอ้งทาํกนัอยา่งเป็น

ระบบ โดยเร่ิมจากการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึ งขอ้เสนอแนะต่างๆ การให้

ค่าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน หรือสวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อทาํใหเ้พียงพอต่อการ ดาํรงชีพ

ในสถานการณ์ปัจจุบนั  การส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังาน การจดั

เล้ียง การศึกษาดูงาน  สร้างสภาพแวดลอ้ม ท่ีดีในการทาํงานควรสร้างระบบบรรทดัฐานทาง

สังคมเพราะวา่พนกังานมีความยนิดี และพร้อมท่ีจะตอบแทนเพื่อใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ และ

ประสบความสาํเร็จ 
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาท่ีใชว้ธีิการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ ซ่ึงผู ้ ศึกษาจะ

ไดข้อ้มูลท่ีลึกซ้ึงมากข้ึน เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงความตอ้งการของบุคลากรของสาํนกังาน

ป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์หรือความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งท่ีแทจ้ริง 

 2. ควรมีการศึกษาโดยขยายมิติของความผกูพนัใหม้ากข้ึน และใหมี้ความสอดคลอ้ง

กบัสภาพปัจจุบนัใหม้ากท่ีสุด เพื่อท่ีจะใหก้าร ศึกษามีแง่มุมท่ีกวา้งขวาง รวมทั้งไดผ้ลลพัธ์ท่ี

มีขอ้เทจ็จริงตามสถานการณ์ปัจจุบนัมากข้ึน 

 3. การศึกษาคร้ังน้ีผูส้นใจสามารถนาํไปศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

องคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะการบริหารงานในรูปแบบท่ีคลา้ยคลึงกนั และศึกษาผลกระทบ

หรือปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์าร

ลดลง และเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล ความคิดเห็นท่ีสามารถนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชนสู์งสุด 

 4. การ ศึกษา คร้ังน้ีสามารถนาํไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการกาํหนดแนวทางในการ

สนบัสนุนการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั

นครสวรรค ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และตรงตามเป้าหมาย 
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ตารางภาคผนวกที ่1การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบัลกัษณะท่ีจะ

วดั (IOC) ของแบบสอบถาม เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันในองค์การของบคุลากร 

สาํนักงานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8นครสวรรค์ 

ขอ้ ความผกูพนัในองคก์าร 
ความเห็น 

รวม 
ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ด้านความหลากหลายของงาน 

1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอน

และวธีิการทาํงานท่ีเป็นระบบและ

ชดัเจน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน

ท่ีมีความสาํคญักบัองคก์ารอยา่ง

สมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 .67 ใช้ได้ 

3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่าํเป็นตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถและความชาํนาญหลาย

ดา้น 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านความอสิระในการทาํงาน 

4 ท่านสามารถใชว้จิารญาณและ

ความสามารถของตนเองในการ

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

5 กฎ ระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้

ความเป็นอิสระในการทาํงานของท่าน 

0 1 1 2 .67 ใชไ้ด ้

6 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 

ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวกที ่1(ต่อ) 

ขอ้ ความผกูพนัในองคก์าร 
ความเห็น 

รวม 
ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 

ด้านความท้าทายของงาน 

7 งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้

ทาย  และสามารถใชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

8 งานท่ีรับผดิชอบตอ้งใชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

9 งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีองคก์ารให้

ความสาํคญั 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านโอกาสในการปฏสัิมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

10 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่เป็นงานท่ี ทา้

ทายและใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง

เตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

11 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน

ร่วมงาน 

0 1 1 2 .67 ใชไ้ด ้

12 งานท่ีรับผดิชอบอยูท่าํใหท่้านไดส้ร้าง

ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน 

0 1 1 2 .67 ใชไ้ด ้

ด้านลกัษณะองค์การ 

ด้านการกระจายอาํนาจ 

13 ระบบการทาํงานมีการแบ่งส่วนงานท่ี

รับผดิชอบมีความชดัเจน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวกที ่1(ต่อ) 

ขอ้ ความผกูพนัในองคก์าร 
ความเห็น 

รวม 
ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 

14 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจในการบริหารงานของ

องคก์าร 

1 1 1 3 1 ใช้ได้ 

15 หน่วยงานมอบอาํนาจหนา้ท่ีท่ีตรงกบั

ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านการมส่ีวนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

16 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดั

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

17 การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันา

บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ด้านขนาดขององค์การ 

18 ขนาดองคก์ารในปัจจุบนัมีความเหมา

สะสมการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของท่าน 

1 0 1 2 .67 ใชไ้ด ้

19 ขนาดขององคก์ารในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมในการเจริญเติบโตในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีของท่าน 

1 0 1 2 .67 ใชไ้ด ้

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทาํงาน 

ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

20 ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอ

และยติุธรรม กบัตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ี

รับผดิชอบ 

1 0 1 2 .67 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวกที ่1(ต่อ) 

ขอ้ ความผกูพนัในองคก์าร 
ความเห็น 

รวม 
ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 

21 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ(OT ค่า

ล่วงเวลา)อยา่งเหมาะสม 

0 1 1 2 .67 ใชไ้ด ้

22 หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนท่านไดมี้

โอกาสพฒันาความรู้ในอาชีพเป็นอยา่งดี 

เช่น การเขา้ร่วมอบรม 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีพ่ึง่พงิได้ 

23 ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีหน่วยงาน

จดัให ้

1 0 1 2 .67 ใชไ้ด ้

24 ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ เม่ือไดป้ฏิบติังานกบั

หน่วยงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

25 เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน

องคก์ารของท่านช่วยแกปั้ญหาไดเ้ป็น

อยา่งดี 

1 1 1 3 .67 ใชไ้ด ้

ความรู้สึกว่าตนมคีวามสําคญัในองค์การ 

26 งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญั

ต่อผลสาํเร็จของหน่วยงาน 

1 1 1 3 .67 ใชไ้ด ้

27 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่าน

จะตั้งใจทาํงานโดยใชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

28 การปฏิบติังานในหน่วยงานทาํใหรู้้วา่ทุก

คนในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวกที ่1(ต่อ) 

ขอ้ ความผกูพนัในองคก์าร 
ความเห็น 

รวม 
ค่า

IOC 
ผล 

1 2 3 

ด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

29 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงทาํ

ใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงคแ์ละยทุธศาสตร์องคก์าร 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

30 ถา้มีโอกาสจะแนะนาํใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มา

ทาํงานในหน่วยงานน้ี 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

31 ท่านมี ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ ท่ีจะเป็น

บุคลากรปฏิบติังานของหน่วยงาน 

จนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

32 ความยนืหยดัท่ีจะทาํงานในหน่วยงาน

ต่อไป แมน้มีโอกาสไดรั้บขอ้เสนอ

เงินเดือนท่ีสูงกวา่หรือไดรั้บการโยกยา้ย

ตาํแหน่ง 

0 0 1 1 .33 ไม่ได ้

ด้านความรู้สึก 

33 ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติั

ตามแนวทางดาํเนินงานของหน่วยงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้

34 ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของ

หน่วยงาน เช่นระบบการปกครอง ระบบ

การทาํงาน 

1 1 1 3 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก (ค) 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเร่ือง 

“ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จังหวดันครสวรรค์” 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อสอบถามขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ พนกังานราชการ 

ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้ 

ตอนที ่2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพาต่อความผกูพนัในองคก์าร ประกอบดว้ย 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ในดา้นความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการ

ปฏิบติังาน ความทา้ทายของงาน โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จาํนวน 12 ขอ้ 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ  ในดา้นการกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมเป็น

เจา้ขององคก์าร ขนาดขององคก์าร จาํนวน 7 ขอ้ 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการในการทาํงาน ในดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ ตอบสนอง

จากองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร จาํนวน 9 ขอ้ 

  เห็นดว้ยมากท่ีสุด   ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

  เห็นดว้ยมาก    ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  เห็นดว้ยปานกลาง   ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  เห็นดว้ยนอ้ย    ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  ไม่เห็นดว้ย    ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

ตอนที ่3 ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8จงัหวดันครสวรรค ์

ในดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จาํนวน 9 ขอ้ 

  ความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด  ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบัมาก  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบัปานกลาง  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบันอ้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

  มีความผกูพนัในระดบันอ้ยท่ีสุด  ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 หนา้ โดยใหท้่านทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง (  ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ขอ้มูลท่ีไดจ้ะสรุปผลออกมาเป็นภาพรวมเพื่อนาํไปใชใ้นการศึกษาเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบโดยตรงต่อ

ผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ และ

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาสน้ี 
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แบบสอบถามเร่ือง 

“ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 

จังหวดันครสวรรค์” 

ตอนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) 

1. เพศ 

 (  ) ชาย    (  ) หญิง 

2. อาย ุ

 (  ) 21-30 ปี    (  ) 31-40 ปี 

 (  ) 41-50 ปี    (  ) 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

 (  ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

 (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. สถานภาพสมรส 

(  ) โสด    (  ) สมรส 

 (  ) หมา้ย/หยา่ร้าง 

5. ระยะเวลาในการทาํงาน 

(  ) ตํ่ากวา่ 5 ปี   (  ) 6-10 ปี 

 (  ) 11-15 ปี    (  ) 15 ปีข้ึนไป 

6. ตาํแหน่งงาน 

(  ) ขา้ราชการ   (  ) ลูกจา้งประจาํ 

 (  ) พนกังานราชการ 

7. เงินเดือน 

(  ) นอ้ยกวา่ 5,000 บาท  (  ) 5,001-10,000 บาท 

 (  ) 10,001-15,000 บาท  (  ) 15,001-20,000 บาท 

(  ) 20,001-25,001 บาท  (  ) มากกวา่ 25,000 บาท 
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัในองค์การปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

 

ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ด้านความหลากหลายของงาน 

1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอนและวธีิการ

ทาํงานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 

     

2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญั

กบัองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูจ่าํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ

และความชาํนาญหลายดา้น 

     

ด้านความอสิระในการทาํงาน 

4 ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหา

ท่ีเกิดข้ึน 

     

5 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามเป็นอิสระ

ในการทาํงานของท่าน 

     

6 ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน      

ด้านความท้าทายของงาน 

7 งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายและใช้

ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

8 งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีนาํไปสู่การพฒันา

องคก์ารของท่าน 

     

9 งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีองคก์ารใหค้วามสาํคญั      
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ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ด้านโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

10 งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบั

ผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก 

     

11 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      

12 งานท่ีรับผดิชอบอยูท่าํใหท้่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบั

เพื่อนร่วมงาน 

     

 

ปัจจัยด้านลกัษณะขององค์การ 

 

ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ด้านการกระจายอาํนาจ 

13 ระบบการทาํงานมีการแบ่งส่วนงานท่ีรับผดิชอบมีความ

ชดัเจน 

     

14 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

ในการบริหารขององคก์าร 

     

15 หน่วยงานมอบอาํนาจหนา้ท่ีท่ีตรงกบัความสามารถของ

ท่าน 

     

ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

16 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังาน 

     

17 การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลากรใน

หน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน 
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ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ด้านขนาดขององค์การ 

18 ขนาดขององคก์ารในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน 

     

19 ขนาดขององคก์ารในปัจจุบนัมีความเหมาะสมในการ

เจริญเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

20 ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

     

21 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ (OT ค่าล่วงเวลาอยา่ง

เหมาะสม) 

     

22 หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนท่านไดมี้โอกาสพฒันา

ความรู้ในอาชีพเป็นอยา่งดี เช่น การเขา้ร่วมอบรม 

     

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นพึง่พงิได้ 

23 ท่านรู้สึกพอใจกบัสวสัดิการท่ีหน่วยงานจดัให ้      

24 ท่านรู้สึกเช่ือมัน่ เม่ือไดป้ฏิบติังานกบัหน่วยงาน      

25 เม่ือท่านประสบปัญหาในการปฏิบติังาน องคก์ารของ

ท่านช่วยแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ที่ รายการ เห็นด้วย

มากทีสุ่ด 

(5) 

เห็นด้วย

มาก 

(4) 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย

น้อย 

(2) 

ไม่เห็นด้วย 

(1) 

ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญในองค์การ 

26 งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อผลสาํเร็จของ

หน่วยงาน 

     

27 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่านจะตั้งใจทาํงาน

โดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

28 การปฏิบติังานในหน่วยงานทาํใหรู้้วา่ทุกคนใน

หน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

     

 

ตอนที ่3 ความคิดเห็นเกีย่วกบัด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

 

ที่ รายการ มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

29 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงทาํใหห้น่วยงาน

ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

     

30 ถา้มีโอกาสจะแนะนาํใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาทาํงานใน

หน่วยงานน้ี 

     

31 ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบติังาน

ของหน่วยงานจนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง 

     

ด้านความรู้สึก 

32 ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน 

     

33 ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบ

การปกครอง ระบบการทาํงาน 
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ที่ รายการ มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

34 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบั

บุคคลภายนอก 

     

ด้านบรรทดัฐาน 

35 ท่านมีความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน 

     

36 ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อใหง้าน

สาํเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

37 ท่านมีเตม็ใจทาํงานถา้ไดรั้บมอบหมายนอกเหนือจาก

งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
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