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บทคดัย่อ 

การส ารวจความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัวมี

วัตถุประสงคเ์พ่ือ 1. ศึกษาระดบัความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร 2. ศึกษาปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างาน

ของบุคลากร 3. ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันแห่งชาติ เพ่ือการพัฒนาเดก็และ

ครอบครัว ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนั และ 4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยด้าน

ประสบการณใ์นการท างานของบุคลากรสถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเดก็และครอบครัว การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัย

เชิงส ารวจ เกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างท าโดย ใช้สูตรของยามาเน่ 

(Yamane) ระดบัความเชื่อมั่น 95% และค่าความคลาดเคล่ือน 5 % สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  ส่วนที่ 1 

สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถี่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ

อ้างองิชั้นสงู ได้แก่ การทดสอบท ี(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) และ

การวิเคราะห์สมัประสทิธิ์สหสมัพันธเ์พียร์สนั (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ระดับ

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนการเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ประเภทของบุคลากร ระดับเงินเดือน ต าแหน่งบริหาร และสงักดังาน ที่

แตกต่างกนัจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) และจากการศึกษาความ 

สมัพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองค์การกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานทุกด้าน พบว่ามีความสมัพันธ์เชิง

เส้นในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) 

ค าส าคญั: ความผูกพันต่อองคก์าร/ บุคลากร/ สถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเดก็และครอบครัว 

 

Abstract 
 

 The objectives of this survey was to study members of the National Institute for child and Family 

Development (NICFD) as regards personal and working experience factors and to examine the relationship 

between member affiliation of the NICFD organization and working experience factors of members.This 

study employed a survey research method which collected data from a sample of 92 members. The sample 

size was calculated based on Yamane’s formula with a confidence coefficient of 95% and with an  

error 5%. The data was analyzed by using descriptive statistics includes percentage, means, frequencies, and  
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standard deviations and Inference Statistics includes t-test, One-Way ANOVA, and Pearson’s Correlation 

Coefficient with a significance level at 0.05. The result indicated that the members had affiliation in high  

level and the opinion of the members on working experience was at the high level. The comparison between 

different personal factors and affiliation of the organization revealed that there were significant difference 

between marital status, educational level, duration of employment, types of employment, salary, managerial 

status, and original affiliation and member affiliation of the organization (p < 0.05). In addition, affiliation 

of the NICFD organization and working experience factors of members was at a significance linear 

correlation (p < 0.05). 

Keywords: Affiliation/ Member Affiliation/ NICFD Organization 

 

1. บทน า 

 การที่องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ

สถาบันอุดมศึกษา จะสามารถรักษาบุคลากรที่มี

คุณภาพให้อยู่กับองค์การ จ า เ ป็นที่ จะ ต้องสร้าง

แรงจูงใจ รวมถึงการสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่ง

ส่งผลให้คนและงานเอื้อประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็น

ผู้สร้างงาน ในขณะที่งานเป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรม

ของคนให้สอดคล้องกันในการท างานร่วมกัน จาก

ความสัมพันธ์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าหากบุคลากรใน

องค์การได้รับการจูงใจในการท างานให้บรรลุถึงความ

ต้องการของตนแล้ว จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานและประสิทธิผลโดยรวมขององค์การ รวมถึง

สามารถน าการจูงใจดังกล่าวมาสร้างความผูกพันต่อ

องคก์ารให้กบัคนในองคก์าร[1] 

ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานจะคงอยู่

คู่กับองค์การและเป็นส่วนสนับสนุนให้เกิดสินค้าและ

บริการ รวมไปถึงการท าให้องค์การประสบความส าเรจ็

มีก าไรสูงสุด ซึ่งเป็นมากกว่าการสร้างแรงจูงใจในการ

ท างานให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกๆ องค์การต้องรักษา

ไว้ [2] 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อ

สถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว 

มหาวิทยาลัยมหิดล เป็นอย่างยิ่ง สถาบันจึงตระหนัก

และให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill)  

แรงจูงใจ (Motives)และเพ่ิมสมรรถนะ (Competency) 

ซึ่งสอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ของสถาบัน ข้อที่ 5  สร้าง

ความเข้มแขง็ให้องค์การ บริหารจัดการองค์การที่เป็น

เลิศ และมีการท างานเชิงบูรณาการ  กลยุทธท์ี่ 1 สร้าง

และพัฒนาความเข้มแขง็ให้องค์การและบุคลากร  และ

สอดคล้องกบัเกณฑค์ุณภาพการศึกษาเพ่ือการ 

 

 

ด าเนินงานที่เป็นเลิศ (Education Criteria for 

Performance  Excellence ; EdPEx) ด้านการพัฒนา 

กระบวนการท างาน (หมวด 6)  และด้านความผูกพัน

ของบุคลากร (หมวด 5.2) 

ดังนั้นผู้ วิจัยจึงเห็นความส าคัญและจ าเป็น

อย่างย่ิงที่จะท าการส ารวจความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสถาบันแห่งชาติเ พ่ือการพัฒนาเด็กและ

ครอบครัว 1. เพ่ือที่จะท าให้ทราบถึงระดับความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสถาบัน  2. เพ่ือที่จะท าให้

ทราบถึงปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของ

บุคลากรสถาบนั 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรสถาบันที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

ต่างกัน และ 4. เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ

ท างานของบุคลากรสถาบนั  ผลที่ได้รับจากการวิจัยคร้ัง

นี้ เพ่ือเป็นข้อมูลในการน าไปพัฒนาการบริหารจัดการ

เสริมสร้างความสุข และความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรของสถาบนัให้มากย่ิงขึ้น 

 

2. วสัดุและวิธีการ  

     ขอบเขตการวิจยั 

1. ขอบเขตด้านประชากร : ประชากรที่ใช้ใน

การวิจัยคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันแห่งชาติ

เพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว จ านวน 121 คน 

(ข้อมูล ณ วันที่ 14 มนีาคม 2559) 

2. กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 92 คน ได้มาจาก

การใช้สูตร ยามาเน่ (Yamane 1973) ก าหนดค่า

ความคลาดเคลื่อนเท่ากบั 0.05 การสุ่มตัวอย่างท าด้วย

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 

Sampling) ดงันี้  ขั้นที่ 1  ใช้วิธกีารเลือกตวัอย่างแบบ 
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ตามพ้ืนที่ (Area Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่าง

ออกเป็น กลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มงาน 12 งาน  ขั้นที่ 2 

ค านวณกลุ่มตัวอ ย่างในแต่ละ พ้ืนที่ ตามสัด ส่วน

ประชากรโดยวิ ธีการจัดสรรตามโควต้า  (Quota 

Sampling) จากจ านวนผู้บริหาร และ จ านวนบุคลากร

ในงานต่าง ๆ 12 งาน  ขั้นที่ 3 ใช้วิธเีลือกกลุ่มตัวอย่าง

เพ่ือมาตอบแบบสอบถามแบบบังเอิญ (Accidental 

Sampling) การเลือกกลุ่มตัวอย่างได้ใช้เกณฑ์การคัด

เข้าคือ(1)เป็นบุคลากรในสถาบัน(2)มีเวลาเพียงพอ 

ที่จะตอบแบบสอบถาม(3)ให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้

ตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัยด้วยตนเองโดยความสมัครใจ  

เกณฑก์ารคัดออก  คือ กลุ่มตัวอย่างที่ไม่ยินดีให้ความ

ร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

3. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวิจัย  เคร่ืองมอืที่ใช้ใน

ก า ร เ ก็บ ร วบร วม ข้ อ มู ล ใ นก า ร วิ จั ย ค รั้ ง นี้  คื อ 

แบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ส่วน คอื  

ส่วนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป  เป็น

ค าถามปลายปิด ซึ่ งเป็นค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และสถานภาพการ

ปฏบิตังิานในสถาบนั 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้าน

ประสบการณใ์นการท างาน  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากร  เป็นแบบสอบถามแบบมาตรา

ส่วน 5 ระดับ ตามรูปแบบ Likert  Scaleโดยมีการ

ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนดงันี้    

ระดบั   มากที่สดุ      5  คะแนน  

ระดบั มาก       4  คะแนน 

ระดบั ปานกลาง     3  คะแนน 

ระดบั น้อย      2 คะแนน 

ระดบั น้อยที่สดุ      1 คะแนน  

นอกจากนี้  หากพิจารณาจากค่าเฉล่ียสามารถ

พิจารณาได้จากเกณฑด์งัต่อไปนี้  

  4.23-5.00   หมายถงึ ความผูกพันระดบั มากที่สดุ 

  3.42-4.22   หมายถงึ ความผูกพันระดบั มาก       

  2.62-3.41   หมายถงึ ความผูกพันระดบั ปานกลาง   

  1.81-2.61   หมายถงึ ความผูกพันระดบั น้อย  

  1.00–1.80   หมายถงึ ความผูกพันระดบั น้อยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลข้อเสนอแนะ 

หรือความคิดเห็นเพ่ิมเติม เป็นแบบสอบถามที่มี

ลักษณะค าถามแบบปลายเปิด ส าหรับให้ผู้ ตอบ

แบบสอบถามเขยีนข้อเสนอแนะ 

4. การหาคุณภาพของเคร่ืองมอืในการวิจัย  

4.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้ อหา 

(Content Validity) แล้วน ามาหาค่า IOC โดยน า

แบบสอบถามที่ ผู้วิจัยสร้างขึ้ น เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษา 

และความครอบคลุมประเดน็ที่ศึกษาแล้วน าไปปรับปรุง

แก้ไขท าการวัดค่า IOC ของแบบสอบถามได้คะแนน 

0.89 แสดงถึ ง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค ์

4.2 หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน า

แบบสอบถามที่สร้างขึ้ นและปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อย

แล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรของสถาบัน 

จ านวน 9 ราย จากประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะ

ท าการศึกษา โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่น

เท่ากับ  0.945  ซึ่งอยู่ในระดับสูง แล้วจึงน าไปเกบ็

รวบรวมข้อมูลกบักลุ่มตวัอย่างจริง 

4.3 ด าเนินการขอจริยธรรมในมนุษย์ (IRB) 

5. ค่าสถิติที่ใช้  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลส าเรจ็รูป SPSS for Windows 

Release9.01โดยใช้สถติเิชิงแบบพรรณนา(Descriptive 

 Statistic) วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ด้วยสถิติค่าร้อย

ละ (Percentage)ค่าเฉล่ีย (Mean) การแจกแจงความถี่  

(Frequency)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบอ้างองิชั้นสงู ได้แก่  

การวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ด้วยการ

ทดสอบท ี(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว(One-Way ANOVA)การวิเคราะห์

ความสมัพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองค์การกบัปัจจัย

ด้านประสบการณ์ในการท างานของบุคลากร ด้วย

สมัประสทิธิ์สหสมัพันธเ์พียร์สนั(Pearson’s Correlation 

Coefficient)  โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดบั 0.05 น าเสนอในรปูตารางประกอบความเข้าใจ 
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3. ผลการวิจยั และอภิปรายผล 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. ผลการวิจยัและอภิปรายผล 

กลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถามมจี านวน 92 

คน เพศชาย 14 คน เพศหญิง  78  คน  พบว่าความ

ผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบันแห่งชาติเพ่ือการ

พัฒนาเด็กและครอบครัว มี ค่าเฉล่ีย 4.01 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.691  อยู่ในระดับ มาก ดังแสดง

ในตารางที่ 1 

ส าหรับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน

ของบุคลากร  ซึ่งประกอบด้วย  ด้านลักษณะงาน ด้าน

ความมั่นคงและความก้าวหน้า  ด้านเพ่ือนร่วมงาน  

ด้านผู้ บังคับบัญชา/ผู้ บริหารทุกระดับ  ด้านการ

เสริมสร้างแรงจูงใจ  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  และ

ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก  มีค่าเฉล่ียรวม  

3.71  ส่วนเบี่ยงมาตรฐาน 0.723 อยู่ในระดับมาก ดัง

แสดงในตารางที่ 2  

ในการการเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องคก์ารของบุคลากร ที่มปัีจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ 

สถานภาพบุคลากร มีระดับความผูกพันต่อองค์การ ไม่

แตกต่างกัน ปัจจัย ด้าน สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา อายุงาน ประเภทของบุคลากร ระดับ

เงินเดอืน ต าแหน่งบริหาร และ สงักดังาน มรีะดบัความ

ผูกพันต่อองคก์าร แตกต่างกนั ดงัแสดงในตารางที่ 3 

ในการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท างานกบัความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากร พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงเส้นในทิศ

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยค่า

สมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์ ดงัแสดงในตารางที่ 4 

 

ตารางท่ี 1 ข้อมูลความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเดก็และครอบครัว 

ความผูกพนัต่อองคก์าร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

1. ความพยายามทุ่มเทปฏบิตังิานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์

ของสถาบนั 

4.03 0.620 มาก 

2. ความภาคภมูใิจและจงรักภักดต่ีอสถาบนั 4.10 0.702 มาก 

3. การด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งของสถาบนั 3.91 0.753 มาก 

รวม 4.01 0.691 มาก 

 

  

ปัจจยัส่วนบุคคล 
• เพศ 
• อายุ 
• สถานภาพสมรส 
• ระดับการศึกษา 
• อายุงาน 
• สถานภาพของบุคลากร 
• ประเภทบุคลากร 
• ระดับเงินเดือน 
• ต าแหน่งบริหาร 
• สังกดังาน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2. ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์การ 
3. การด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ปัจจยัประสบการณใ์นการท างาน 
• ด้านลักษณะงาน 
• ด้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 
• ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
• ด้านผู้บังคับบัญชา/ผู้บริหารทุกระดับ 
• ด้านเสริมสร้างแรงจูงใจ  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
• ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการศึกษา 
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ตารางท่ี 2 ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานของบุคลากรสถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเดก็และ

ครอบครัวในแต่ละด้าน 

ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสบการณใ์นการท างาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ระดบั 

1. ด้านลักษณะงาน 3.95 0.686 มาก 

2. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 3.59 0.753 มาก 

3. ด้านเพ่ือนร่วมงาน 4.10 0.671 มาก 

4. ด้านผู้บงัคบับญัชา/ผู้บริหารทุกระดบั 3.70 0.726 มาก 

5.ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 3.26 0.789 ปานกลาง 

6. ด้านสถานที่และสิง่อ านวยความสะดวก 3.71 0.716 มาก 

รวม 3.71 0.723 มาก 
 

ตารางท่ี 3 การเปรียบเทยีบความผูกพันต่อองคก์ารที่มปัีจจัยส่วนบุคคลต่างกนั 

ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีแตกต่างกนั สถติิทดสอบ 

(t-test, F-test) 

P-value 

เพศ 0.659 0.512 

อายุ 0.196 0.899 

สถานภาพสมรส 3.793 0.026
* 

ระดบัการศึกษา 10.669 0.000
*
 

อายุงาน 2.455 0.040
* 

สถานภาพบุคลากร 1.620 0.177 

ประเภทของบุคลากร 3.102 0.001
*
 

ระดบัเงนิเดอืน 3.091 0.020
*
 

ต าแหน่งบริหาร 5.765 0.001
*
 

สงักดังาน 2.244 0.020
*
 

หมายเหต ุ*มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธเ์พียร์สนั (Pearson Correlation Coefficient) ระหว่างความผูกพันต่อ

องคก์ารกบัปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานของบุคลากรสถาบนัแห่งชาตเิพ่ือการพัฒนาเดก็และครอบครัว 

 

ความผูกพนัต่อ

องคก์าร 

ปัจจยัดา้นประสบการณใ์นการท างาน 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 

Y1 .245
*
 .332

**
 .222

*
 .334

**
 .181 .287

**
 .337

**
 

Y2 .614
**
 .635

**
 .451

**
 .659

**
 .520

**
 .536

**
 .710

**
 

Y3 .549
**
 .487

**
 .325

**
 .555

**
 .439

**
 .435

**
 .589

**
 

Y4 .518
**
 .564

**
 .387

**
 .591

**
 .416

**
 .487

**
 .621

**
 

 

หมายเหต ุ**  มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั   0.01 

 *   มนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั  0.05 

สญัลักษณ ์

Y1 หมายถงึ ความผูกพันต่อองคก์ารด้านความพยายามทุ่มเทปฏบิตังิานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงคข์องสถาบนั 

Y2 หมายถงึ ความผูกพันต่อองคก์ารด้านความภาคภมูใิจและจงรักภักดต่ีอสถาบนั 

Y3 หมายถงึ ความผูกพันต่อองคก์ารด้านการด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งของสถาบนั 
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Y4 หมายถงึ ความผูกพันต่อองคก์ารภาพรวม 

X1 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านลักษณะงาน 

X2 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 

X3 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน 

X4 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านผู้บงัคบับญัชา/ผู้บริหารทุกระดบั 

X5 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

X6 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก 

X7 หมายถงึ ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานภาพรวม 

 

อภิปรายผล 

การวิจัยเรื่ อง การส ารวจความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนา

เดก็และครอบครัว สามารถน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมา

อภิปรายผลได้ดงัต่อไปนี้  

1. ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรพบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่

ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ พิศิษฐ์ มอญไข่ ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

จังหวัดเชียงใหม่ผลการศึกษา พบว่า พนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชียงใหม่ มีความผูกพันต่อ

องคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก[3] 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์ใน

การท างาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างาน

โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนยุทธ บุตรขวัญ  ที่ได้

ท าการศึกษา เ ร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน

องค์การของ เ จ้ าหน้ าที่ ส  านั กง านทรัพย์สิน ส่วน

พระมหากษัตริย์  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54[4] 

3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์การ ที่ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีรายละเอียด

ดงันี้   

     สมมติฐานที่  1 บุคลากรสถาบันที่มีปัจจัยส่วน

บุคคลแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่าง

กนั ประกอบด้วย 

1) บุคลากรสถาบันที่มีเพศแตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั  ผลการวิจัยพบว่า 

เพศที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวม

และเป็นรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถติ ิ ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตั้งไว้  อธบิายได้ว่า  

 

 

 

 

ตวัแปรด้านเพศเป็นสิ่งที่แสดงถึงลักษณะทางประชากร 

แต่เรื่องความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องทางด้านจิตใจ 

และความรู้สึก ซึ่งสอดคล้องกับ วิโรจน์ สว่างเถื่อน  ที่

ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทการ

บินไทยจ ากัด (มหาชน) พบว่า พนักงานที่มีเพศ

แตกต่างกนัมคีวามผูกพันต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั[5] 

2) บุคลากรสถาบันที่มีอายุแตกต่างกันมี

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั  ผลการวิจัยพบว่า 

บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ

ทั้งภาพรวมและเป็นรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ  ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

อธบิายได้ว่า  อายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล  

บุคคลที่มอีายุมากขึ้นจะมคีวามคดิ  มคีวามรอบคอบใน

การตดัสนิใจ  แต่อย่างไรกต็ามความผูกพันต่อองค์การ

ยัง เ ป็นเ ร่ืองที่ เกิดขึ้ นจากพ้ืนฐานทางด้านจิตใจ 

ความรู้สกึเป็นหลัก  ดงันั้นถงึแม้ว่าอายุจะแตกต่างกนัก็

ไม่ท าให้ความผูกพันที่มต่ีอองคก์ารแตกต่างตามไปด้วย 

ซึ่งสอดคล้องกบั วรพันธ ์ เสรษฐแสง  ที่ได้ศึกษาปัจจัย

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการ

ไฟฟ้า ส่วนภมูภิาคจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า พนักงานที่

มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่าง

กนั[6] และขดัแย้งกบัแนวคดิของ Steers และ Porter ที่

กล่าวสรุปไว้ว่า อายุ เป็นสิ่งที่มีอทิธพิลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ[7] และขัดแย้งกับแนวคิดของ Hrebiniak 

และ Alluto โดยมีแนวคิดว่า คนที่มีอายุมากจะมีความ

ผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าคนที่มอีายุน้อย[8] 

3) บุคลากรสถาบันที่มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีสถานภาพสมรส

แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและ

เป็นรายด้าน ด้านความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อ

สถาบันแตก ต่ า งกันอ ย่ า งมีนั ยส า คัญทา งสถิ ต ิ 

สอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้งไว้  ซึ่งสอดคล้องกบั วินัย 

หนูสมจิตต์ และภาสกร ภู่ศรี ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้
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วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การ: 

กรณีศึกษา บริษัท ทองไทยการทอ จ ากัด พบว่า

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผูกพัน

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั[9] 

4) บุคลากรสถาบันที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทั้งภาพรวมและ

เป็นรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ 

สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้ งไว้  ซึ่ งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ นิดาขวัญ  ร่มเมือง  ที่ได้ท าการศึกษา

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา 

โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี  พบว่า อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝ่ายที่

ปฏิบัติงาน และเงินเดือน ต่างกันมีความผูกพันต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั[10] และสอดคล้องกบัแนวคิดของ 

Steer และ Porter ที่กล่าวไว้ว่า ระดับการศึกษาที่

แตกต่างกัน เป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้คนมีความ

ผูกพันต่อองคก์ารที่แตกต่างกนั[7] 

5) บุคลากรสถาบนัที่มอีายุงานแตกต่างกนั มี

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั  ผลการวิจัยพบว่า 

บุคลากรสถาบันที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีความผูกพัน

ต่อองค์การทั้งภาพรวมและเป็นรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ สอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้ง

ไว้  ซึ่งสอดคล้องกับ จันทนา  ลีรุ่งเรืองพร ที่ได้ศึกษา

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท มิตซุย โอ. 

เอส. เค. ไลน์ ประเทศไทยจ ากดั แผนกโลจิสติกส์ ได้

สรุปความผูกพันต่อองค์การด้านลักษณะส่วนบุคคล 

ได้แก่ ผู้ที่มีอายุมาก และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

นานจะมคีวามผูกพันต่อองคก์ารสงู[11] และสอดคล้อง

กบัแนวคดิของ Steer และ Porter ที่กล่าวไว้ว่า อายุงาน

เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ[7] และ

สอดคล้องกับแนวคิดของ Sheldon ที่กล่าวว่า สมาชิก

ขององค์การที่อยู่กบัองค์การมานานเท่าไร กยั็งมีความ

ผูกพันต่อองคก์ารมากขึ้นเท่านั้น เพราะว่าการมีอายุงาน

ในองค์การมาก กจ็ะมีแนวโน้มที่จะยอมรับเป้าหมาย

คุณค่า และความผูกพันต่อองคก์ารกจ็ะมากขึ้น[12] 

6) บุคลากรสถาบันที่มีสถานภาพบุคลากร

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีสถานภาพ

บุคลากรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ไม่

แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ไม่สอดคล้องกบั

สมมุติฐานที่ตั้งไว้  อธิบายได้ว่า สถานภาพบุคลากร 

เป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความมั่นคงในอาชีพหน้าที่การงาน 

บุคลากรสถาบัน ประกอบไปด้วยหลายสถานภาพ เช่น 

พนักงานมหาวิทยาลัย  ลูกจ้างประจ า  ลูกจ้างโครงการ  

ลูกจ้างชั่วคราว จะเหน็ได้ว่า ถงึแม้สถานภาพบุคลากรที่

มีความหลากหลายแต่ไม่เป็นปัจจัยส าคัญต่อความ

ผูกพันต่อสถาบนั เพราะบุคลากรมีความพยายามทุ่มเท

ปฏบิตังิานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงคข์องสถาบนั และ มี

ความภาคภูมิใจในการด ารงสมาชิกภาพ และเป็นส่วน

หนึ่งของสถาบนั  ซึ่งไม่สอดคล้องกบั  เสาวนีย์  อวยผล  

พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุการท างาน และ

สภาพการจ้าง ของพนักงานระดับปฏบิัติงานที่แตกต่าง

กนั มผีลให้ระดับความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกนั

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05[13] 

7) บุคลากรสถาบันที่มีประเภทของบุคลากร

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีประเภทของ

บุคลากรแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับ

สมมุติฐานที่ตั้งไว้  ซึ่ งสอดคล้องกับนูรีมัน  ดอเลาะ 

และคณะ พบว่า บุคคลากรที่มีต าแหน่งงานที่ต่างกนั มี

ความผูกพันต่อองคก์ารโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจจะเป็นเพราะ

องค์การที่เป็นมหาวิทยาลัย ต าแหน่งงานอาจารย์ ถือ

เป็นสายงานที่มีโอกาสประสบความส าเรจ็และก้าวหน้า

ในสายงานได้มากกว่าสายสนับสนุน อาจารย์จึงพยายาม

อย่างมากในการท างานให้ประสบความส าเร็จ เพราะ

เป็นการแสดงถงึการมโีอกาสก้าวหน้าในการท างานด้วย 

จึงท าให้บุคลากรเหล่านั้นมคีวามผูกพันต่อองคก์าร[14] 

8) บุคลากรสถาบันที่ มีระดับเงิน เดือน

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีระดับเงินเดือน

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้ง

ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรพันธ์  เสรษฐแสง  

ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา 

พบว่าปัจจัยส่วนบุคล ด้าน อตัราเงินเดอืนที่แตกต่างกนั

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน[6]  และสอด 

คล้องกบัผลการวิจัยของ  Mowday, Porter และ Steers  

ที่ท าการวิจัยในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในปี ค.ศ.1974 

และพบว่า พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์การสงู ถ้า

พวกเขามีความพึงพอใจต่อระบบการพิจารณาความดี

ความชอบ[15] 

9) บุคลากรสถาบันที่ มีต าแหน่งบริหาร

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
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ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มีต าแหน่งบริหาร

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้ง

ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวินัย หนูสมจิตต์ และ

ภาสกร ภู่ศรี ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ

และความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา บริษัททอง

ไทยการทอ จ ากดั ผลการวิจัย พบว่า พนักงานที่มรีะดับ

ต าแหน่งแตกต่างกนัมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง

กนั คอื พนักงานที่มรีะดับต าแหน่งสงูมีความผูกพันต่อ

องคก์ารมากกว่าพนักงานที่มรีะดบัต าแหน่งงานต ่า[9] 

10) บุคลากรสถาบันที่มีสังกัดงานแตกต่าง

กนั มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกนั  ผลการวิจัย

พบว่า บุคลากรสถาบันที่มีสังกัดงานแตกต่างกัน มี

ความผูกพันต่อองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ สอดคล้องกบัสมมุติฐานที่ตั้งไว้ อธิบายได้ว่า 

สถาบันมีการแบ่งโครงสร้างงานชัดเจนท าให้บุคลากร

สามารถปฏบิัติงานได้ตามค าบรรยายลักษณะงาน (Job 

Description) และมีระบบในการท างานมากยิ่งขึ้น จึง

ส่งผลให้บุคลากรมคีวามพึงพอใจในการท างาน จนเกดิ

ความสุข และผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมมากขึ้ นในที่สุด 

สอดคล้องกบั สุภาพร เท่าบุรี และประสพชัย พสนุนท ์

พบว่าพนักงานของบริษัท โตโย – ไทย คอร์ปอเรชั่น 

จากดั (มหาชน) ที่มสีายงานที่สงักดัต่างกนั มีแรงจูงใจ

ต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดบั .05 (P= 0.000)[16] 

4. ผลความสัมพันธ์ระหว่ าง ปัจจัย ด้าน

ประสบการณ์ในการท างานกบัความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเดก็และ

ครอบครัว ซึ่งสามารถอภิปรายผลได้ดงัต่อไปนี้  

     สมมติฐานที่  2   คว าม ผูก พัน ต่อองค์ก า รมี

ความสมัพันธก์บัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน

ของบุคลากรสถาบนั ประกอบด้วย 

1) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กบัลักษณะงานของบุคลากร  ผลการวิจัยพบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท างานด้านลักษณะงาน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) โดยค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.518 มีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของการศึกษาของนิดาขวัญ ร่มเมือง ได้

ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแม่พระ จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

พบการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัย

ด้านประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่ อมั่นและยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ด้านความเตม็ใจที่จะ

ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษา

ความเป็นสมาชิกขององคก์าร ในทศิทางเดยีวกนั[10] 

2) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กับความมั่ นคงและความก้าวหน้าของ บุคลากร 

ผลกา รวิ จั ยพบ ว่ า  คว ามผู ก พัน ต่อองค์ก า ร  มี

ความสมัพันธก์บัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน

ด้านมีความสัมพันธ์กับความมั่นคงและความก้าวหน้า 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.05) โดยค่าสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.564 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน

ทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง อธบิายได้ว่า ความ

มั่นคงและความก้าวหน้าของบุคลากรอยู่ในระดับสูง  

จ ะมี ค ว ามผู ก พัน ต่อองค์ ก า ร เ พ่ิ มมากขึ้ น ด้ ว ย  

เนื่องมาจากความมั่นคงและความก้าวหน้าเป็นสิ่งที่ท  า

ให้บุคลากรในองค์การมีความมั่นใจว่าจะปฏบิัติงานได้

อย่างมีเสถียรภาพ  เมื่อบุคลากรรู้สกึว่าองค์การเป็นที่

พ่ึงพาได้ ก็จะรู้ สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้ น  ซึ่ ง

สอดคล้องกบัแนวคิดของ  Steer และ Porter  ที่ได้

สรุปว่า ปัจจัยลักษณะงานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันธต่์อองคก์าร[7] 

3) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กับเพ่ือนร่วมงาน  ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การ มีความสมัพันธก์บัปัจจัยด้านประสบการณ์ใน

การท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ

(p < 0.05) โดยค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์มีค่าเท่ากบั 

0.387 ซึ่งมคีวามสมัพันธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า 

กล่าวคือ บุคลากรจะที่มีปัจจัยประสบการณ์ในการ

ท างานด้านเพ่ือนร่วมงานในระดับสงู จะมีความผูกพัน

ต่อองคก์ารเพ่ิมมากขึ้นด้วย 

4) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กบัผู้บงัคบับญัชา/ผู้บริหารทุกระดับ  ผลการวิจัยพบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้าน

ประสบการณใ์นการท างานด้านผู้บงัคบับญัชา/ผู้บริหาร

ทุกระดบั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) โดยค่า

สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์มี ค่า เ ท่ากับ 0.591 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

กล่าวคือ บุคลากรที่มีปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน

ด้านผู้บงัคบับญัชา/ผู้บริหารทุกระดับ ในระดับสงู จะมี

ความผูกพันต่อองคก์าร เพ่ิมมากขึ้นด้วย  

5) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กบัการเสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ผลกา รวิ จั ยพบ ว่ า  คว ามผู ก พัน ต่อองค์ก า ร  มี

ความสมัพันธก์บัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน
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ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.05) โดยค่าสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.416 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกันในระดับต ่า กล่าวคือ บุคลากรจะที่มี

ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านการเสริมสร้าง

แรงจูงใจค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในระดับสูง จะมี

ความผูกพันต่อองคก์าร เพ่ิมมากขึ้นด้วย 

6) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์

กับสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก  ผลการวิจัย

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับ

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานด้านสถานที่และ

สิ่งอ านวยความสะดวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ 

(p < 0.05) โดยค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธ ์มีค่าเท่ากบั 

0.487  ซึ่งมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง กล่าวคือ บุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับ

สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ในระดับสูง จะมี

ความผูกพันต่อองคก์าร เพ่ิมมากขึ้น 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

1.จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันมี

ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก ดังนั้นเพ่ือให้ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสถาบันเพ่ิมมากขึ้ น สถาบันควรท าอย่างเป็น

ระบบ โดยอาจเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากร รวมไปถึงข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ หรือ 

จัดสวัสดิการที่เหมาะสม รวมทั้งการส่งเสริมกจิกรรมที่

ส ร้ า ง ค ว า ม ส า มั ค คี ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ส ร้ า ง

สภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับหลัก 

อาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการท างาน สร้าง

วัฒนธรรมการท างานที่ ดี  และเป็นที่ ยอมรับของ

บุคลากร เป็นต้น 

2.จากผลการวิจัยพบว่า ข้อมูลปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรสถาบันในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อดูรายด้านพบว่า ด้านการ

เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ใน

ระดับปานกลาง ดังนั้นสถาบันควรปรับปรุงสวัสดิการ

ด้านต่าง ๆ ให้มสีทิธปิระโยชน์ที่เอื้อต่อบุคลากรให้มาก

ย่ิงขึ้ น ส่วนค่าตอบแทนที่สถาบันสามารถจะให้ได้ คือ 

สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นเงิน หมายถึง การสร้างความพึง

พอใจของผู้ปฎบิตังิานที่เกดิจากสภาพแวดล้อมของงาน

นั้ น  ๆ ทั้ ง ด้านจิตวิทยาและด้านกายภาพ ได้แก่ 

นโยบายที่เหมาะสมของสถาบนั การมอบโล่รางวัล หรือ

กล่าวยกย่องชมเชยต่อผู้ที่มีผลงานดีเด่น หรือท างาน

ขยันขนัแขง็ และมคีวามริเริ่มสร้างสรรค์ 

3. จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถาบันที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อ

องคก์าร ทั้งโดยรวมและเป็นรายด้านแตกต่างกนั ดงันั้น

สถาบนัควรสร้างระบบพ่ีเล้ียง (Mentor)  ควรมีการจัด

สวัสดิการต่าง ๆ ที่ดีและเหมาะสมให้กับบุคลากร 

รวมทั้ งการให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) ที่เกี่ยวข้องกับการท างานเพ่ือให้

บุคลากรน าไปปรับใช้ในการท างาน  สร้างระบบ

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Career Path) เช่น 

การเตรียมโอกาสส าหรับความก้าวหน้าและเติบโตใน

สายงานให้กับบุคลากร และมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่สร้าง

ความสมัพันธร์ะหว่างบุคลากรในสถาบนั 

4. จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การ มีความสมัพันธก์บัปัจจัยด้านประสบการณ์ใน

การท างานด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก มี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

สถาบันควรปรับปรุงสถานที่ท างานให้มีความปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ มีบรรยากาศที่ดีในการท างาน และ

ให้เหมาะสมกบัลักษณะงานของแต่ละหน่วยงาน รวมทั้ง

การรณรงค์ให้บุคลากรให้ความร่วมมือในการจัด

กจิกรรมที่เกี่ยวข้องกบัอาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมใน

หน่วยงานและสถาบนั 

ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครั้งต่อไป 

ในการตั้งข้อค าถามควรใช้ค าที่มีความหมาย

ชัดเจน และมีจ านวนข้อค าถามที่ไม่มากจนเกนิไป เพ่ือ

ลดการความเบื่อหน่ายและสับสนในการตอบค าถาม 

รวมทั้งต้องสามารถแบ่งกลุ่มคนที่มีความผูกพันต่อ

องคก์ารและไม่มคีวามผูกพันต่อองค์การออกจากกันได้  

ขณะเดียวกันแบบสอบถามต้องสามารถบอกย้อนหลัง

ได้ถึงเหตุปัจจัยที่ท  าให้บุคลากรไม่มีความผูกพันต่อ

องคก์าร 
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