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บทคดัย่อ  
งานวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของ 

บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนกตามปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน 3) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะ
ขององค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ  
4) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักงาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตัวอย่าง คือ 
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม 
และใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน Independent Sample t - test, F - test (ANOVA) 
และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
ก าหนดระดบันัยส าคญัท่ี 0.05 ในการหาอิทธิพลระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ผลการวิจยั
พบวา่ 1) ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
และระยะเวลาในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ แต่ความแตกต่างด้านเงินเดือน 
มีผลต่อผูกพนัต่อองค์การ 2) ปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์การและลกัษณะงานต่างเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จากผลการศึกษาจะเห็นไดว้า่ 
การสร้างความผูกพนัของบุคลากรให้มีต่อองคก์ารให้เป็นไปตามรูปแบบการวดัระดบัความผูกพนั
ของบุคลากรต่อองค์การดว้ยพฤติกรรมเป็นหลกั อนัไดแ้ก่ หลกั 3 S คือ การพูดถึงองคก์ารในด้าน
บวกอยูเ่สมอ (Say) ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป (Stay) และความพยายามท าหนา้ท่ี
                                                           
1  นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2  ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์หลกั 



 
 

อยา่งเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป (Strive) เพื่อสร้างความผูกพนัของบุคคลากรต่อองคก์ารให้
ย ัง่ยนืต่อไป ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญัและส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรม 3S 

 

บทน า 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2540 เป็นรัฐธรรมนูญฉบบัแรกท่ีบญัญติัให้

มีศาลรัฐธรรมนูญเป็นองคก์รตรวจสอบความชอบดว้ยรัฐธรรมนูญของกฎหมาย โดยมีสถานะเป็น
องค์กรศาล มีส านักงานศาลรัฐธรรมนูญท าหน้าท่ีธุรการของศาลรัฐธรรมนูญ มีอิสระในการ
บริหารงานบุคคล การงบประมาณ และการด าเนินการอ่ืนตามท่ีกฎหมายบัญญัติ  เน่ืองจาก
สภาพแวดล้อม สถานการณ์ปัจจุบนัและอนาคตท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่อย่างต่อเน่ือง บุคลากร
องค์กร หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการท างานของศาลรัฐธรรมนูญและส านักงาน 
ศาลรัฐธรรมนูญ มีความคาดหวงัในผลลพัธ์การปฏิบติังานของศาลรัฐธรรมนูญและส านักงาน 
ศาลรัฐธรรมนูญเพิ่มมากข้ึน ท าให้ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงโครงสร้าง 
ระบบงาน กรอบอตัราก าลงั และก าหนดสมรรถนะ รวมถึงการปรับปรุงกฎ ระเบียบภายในให้มี
ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัภารกิจงานของศาลรัฐธรรมนูญในอนาคต มีการสร้างและพฒันา
บุคลากรให้มีศกัยภาพตามระดบัสมรรถนะท่ีส านกังานศาลรัฐธรรมนูญก าหนด โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญ ท่ีจ  าเป็นต่องาน รวมถึงมีความพร้อมดา้นภาษาต่างประเทศและระบบ
เทคโนโลยีดิจิทลั ทั้ งในรูปแบบการพฒันาระยะสั้ นและระยะยาว การปรับปรุงทศันคติมุ่งให้
บุคลากรภายในมีค่านิยม วฒันธรรมองค์กรร่วมกนั มีความเป็นทีม เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังาน
และการเติบโตขององคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยืน มีการจดัท าขอ้ตกลงในการประเมินผลการปฏิบติังานตาม
แผนยุทธศาสตร์ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัเพื่อน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
องค์กร ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งปัจจยัดา้น
ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์การ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน โดยมีกรณีศึกษาจาก
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญเพื่อให้สามารถน าขอ้มูลระดบัความผูกพนัต่อองค์การไปเป็น
ขอ้มูลในการปรับปรุงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
พฒันา ส่งเสริมนโยบายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และสามารถน าผลลพัธ์และ
ขอ้คน้พบจากการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ารไปเป็นแนวทางในการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป  

 
 
 
 



 
 

วตัถุประสงค์ 
 1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  
 2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ จ าแนก
ตามปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน  
 3) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ  
 4) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 

 

แนวคดิและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 แนวคิดและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาล
รัฐธรรมนูญ ไดแ้ก่ Hewitt Associate (อา้งถึงใน ณัฐนรี ตนัติชูวงศ์, 2560) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร คือ สภาพหรือลกัษณะท่ีบุคคลอุทิศสติปัญญาและอารมณ์ ความรู้สึกแก่องคก์ารหรือกลุ่ม
พนกังาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลและท าอยา่งจริงจงั น ามาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ารท่ี
สูงข้ึน พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีพฤติกรรม 3 ประการ คือ 1) Say การพูดถึงองคก์าร
ในดา้นบวกอยูเ่สมอ 2) Stay ความตอ้งท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 3) Strive ความพยายาม
ท าหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ณัฐนรี ตนัติชูวงศ์ 
(2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของนกับริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ ดงันั้นผูศึ้กษา
จึงไดก้ าหนดแนวคิดในการด าเนินการวจิยั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ในการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาก าหนดเป็นกรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัภาพ 
 

 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคล 

1)  เพศ 
2)  อายุ 
3)  ระดบัการศึกษา 
4)  สถานภาพสมรส 
5)  ระยะเวลาในการท างาน 
6)  ต าแหน่งงาน 
7)  เงินเดือน 

(ท่ีมา : Mowday et al.,) 
 

 
 

 
 

 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ  

1)  การพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่
เสมอ (Say) 

2)  ความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิก
องคก์ารต่อไป (Stay) 

3)  ความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถหรือเหนือข้ึนไป 
(Strive) 

(ท่ีมา : การวดัความผกูพนัในองคก์าร 
Hewitt Engagement Maesure) 

ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร 

1)  ความอิสระในการบริหารงานบุคคล 
2)  เงินค่าตอบแทนพิเศษและค่าตอบ 

แทนนอกเหนือจากเงินเดือน 
3)  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

(ท่ีมา : Mowday et al., 1982, รายงาน
ประจ าปี 2562 ของส านกังานศาล
รัฐธรรมนูญ) 
 
 

 
 

 

 

 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

1)  ความหลากหลายของงาน 
2)  ความอิสระในการท างาน 
3)  ความทา้ทายของงาน 
4)  โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

(ท่ีมา : Mowday et al., 1982) 

 



 
 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญ 
โดยการเลือกตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ รวมเป็นจ านวนประชากรทั้งส้ิน 204 คน  
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย คือ แบบสอบถาม 
 ในการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยั ผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมและศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซ่ึงแบบสอบถามจะมีลกัษณะปลายปิด 
(Closed Ended Question) โดยออกเป็น 4 ส่วน  
 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
ประกอบไปดว้ย 1. เพศ 2. อาย ุ3. ระดบัการศึกษา 4. สถานภาพสมรส 5. ระยะเวลาในการท างาน 6. 
ต  าแหน่งงาน 7. เงินเดือน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์การ 3 ด้าน จ านวน 9 ขอ้ 
ดงัน้ี 
 1. ดา้นความอิสระในการบริหารงานบุคคล   จ านวน 3 ขอ้ 
 2. ดา้นเงินค่าตอบแทนพิเศษและค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน จ านวน 3 ขอ้ 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   จ านวน 3 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 4 ดา้น จ านวน 12 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. ดา้นความหลากหลายของงาน    จ านวน 3 ขอ้ 
 2. ดา้นความอิสระในการท างาน    จ านวน 3 ขอ้  
 3. ดา้นความทา้ทายของงาน    จ านวน 3 ขอ้  
 4. ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น    จ านวน 3 ขอ้  
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัในองคก์าร 3 ดา้น จ านวน 15 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. ดา้นการพูดถึงองคก์ารในดา้นบวกอยูเ่สมอ (Say)  จ านวน 5 ขอ้ 
 2. ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป (Stay)  จ านวน 5 ขอ้  
 3. ดา้นความพยายามท าหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถหรือเหนือข้ึนไป (Strive) 
       จ านวน 3 ขอ้  
  
 
 
 



 
 

ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 ลักษณะแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 4 ผู ้วิจ ัยก าหนดคะแนนในการตอบ
แบบสอบถามออกเป็น 4 ระดบั ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น ระดับการให้ค่าคะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 
เห็นดว้ยมาก 3 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 

 

สรุปผลการวจิัย 
จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 155 คน โดยการเลือกตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ ผลท่ีได้

จากการเก็บแบบสอบถาม ผูว้จิยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลไดผ้ลสรุป ดงัน้ี 
ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นตวัอยา่งในการศึกษา 

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 51) และเป็นเพศชาย (ร้อยละ 49) มีช่วง
อายุท่ีมากท่ีสุดคือ 36 - 45 ปี (ร้อยละ 43.2) รองลงมาคือ 46 ปีข้ึนไป 26 - 35 ปี และนอ้ยกวา่ 25 ปี 
ตามล าดบั มีระดบัการศึกษาท่ีมากท่ีสุดคือ สูงกวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 54.2) รองลงมาคือปริญญาตรี
หรือเทียบเท่า และต ่ากวา่ปริญญาตรี ตามล าดบั มีสถานภาพสมรสมากท่ีสุดคือ สมรส (ร้อยละ 50.3) 
รองลงมาคือ โสด และหมา้ย/หยา่ร้าง ตามล าดบั ระยะเวลาในการท างาน 15 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด (ร้อย
ละ 40) รองลงมาคือต ่ากว่า 5 ปี 11 - 15 ปี และ 6 - 10 ปี ตามล าดับ ต าแหน่งงานมากท่ีสุดคือ
ขา้ราชการ (ร้อยละ 74.8) รองลงมาคือลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ ตามล าดบั เงินเดือนมาก
ท่ีสุดคือ มากกว่า 35,000 บาท (ร้อยละ 43.9) รองลงมาคือ 20,001 - 25,000 บาท 30,001 - 35,000 
บาท 25,001 - 30,000 บาท และ 15,001 - 20,000 บาท ตามล าดบั 

ผลการวเิคราะห์ลกัษณะขององคก์าร พบวา่ 
1) ด้านความอิสระในการบริหารงานบุคคลพบว่า ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ีย 2.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ มากท่ีสุด
คือองค์การของท่านมีกฎระเบียบข้อบงัคบัในการบริหารงานบุคคลท่ีมีความอิสระ และมีความ
เหมาะสมในการน ามาใช้ปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.03) รองลงมาคือองค์การของท่านสามารถก าหนด
นโยบายยุทธศาสตร์ หรือเป้าหมาย ในการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน สุดทา้ยคือท่านมีความ
พึงพอใจต่อนโยบายการบริหารงานบุคคลขององคก์าร 



 
 

2) ดา้นเงินค่าตอบแทนพิเศษและค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน พบว่า ค่าเฉล่ียใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.05) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปน้อย พบว่า มากท่ีสุดคือองค์การของท่านมีการให้เงินค่าตอบแทนพิเศษและค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีเหมาะสม (ค่าเฉล่ีย 3.17) รองลงมาคือเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ท่าน
รู้สึกวา่เงินค่าตอบแทนพิเศษและสวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บดีกวา่ท่ีอ่ืน สุดทา้ยคือองคก์ารของท่านมี
การจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม 

3) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน พบว่า ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 2.81) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยพบว่า มากท่ีสุด
คือหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา (ค่าเฉล่ีย 2.89) รองลงมาคือท่าน
เห็นวา่การท างานในองคก์ารน้ีไปเร่ือยๆ จะท าให้ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านสูงข้ึน สุดทา้ยคือ
ท่านไดรั้บการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถในการเตรียมความพร้อมเพื่อกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

ผลการวเิคราะห์ลกัษณะงาน พบวา่ 
1) ดา้นความหลากหลายของงาน พบวา่ ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.00) 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย พบว่า มากท่ีสุดคืองานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยูจ่  าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความช านาญหลายดา้น (ค่าเฉล่ีย 3.10) รองลงมาคือ
ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญักบัองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ สุดทา้ยคืองานท่ี
ท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 

2) ดา้นความอิสระในการท างาน พบวา่ ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.80) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ มากท่ีสุดคือท่านสามารถ
ใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน (ค่าเฉล่ีย 2.91) รองลงมาคือกฎ ระเบียบ ส่วน
ใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามอิสระในการท างานของท่าน สุดทา้ยคือท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
ใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 

3) ดา้นความทา้ทายของงานพบวา่ ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.02) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยพบวา่ มากท่ีสุดคืองานท่ีรับผิดชอบ
เป็นงานท่ีองคก์ารให้ความส าคญั (ค่าเฉล่ีย 3.06) รองลงมาคืองานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ี
ทา้ทายและใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี สุดทา้ยคืองานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีน าไปสู่การ
พฒันาองคก์ารของท่าน 

4) ด้านโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พบว่า ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.22) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ มากท่ีสุด



 
 

คือท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.38) รองลงมาคืองานท่ีรับผิดชอบอยู่
ท  าให้ท่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน สุดทา้ยคืองานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตอ้ง
ประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก 

ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ 
1) ดา้นการพูดถึงองคก์ารในดา้นบวกอยูเ่สมอ พบว่า ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.27) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ มาก
ท่ีสุดคือท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเม่ือองค์การของท่านพฒันาไปในทางท่ีดี (ค่าเฉล่ีย 3.50) 
รองลงมาคือท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเม่ือผูอ่ื้นพูดถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีดี ตามดว้ยท่าน
มีความภาคภูมิใจและยนิดีท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านท างานในองคก์ารแห่งน้ี ท่านพูดถึงองคก์ารของ
ท่านในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น สุดทา้ยคือท่านจะช้ีแจงและอธิบายแก้ไข เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึง
องคก์ารของท่านในทางท่ีผดิ 

2) ดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป พบวา่ ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย 2.95) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย พบวา่ มาก
ท่ีสุดคือท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.27) รองลงมาคือท่านคิดว่า
ตดัสินใจถูกต้องแล้วท่ีมาท างานองค์การแห่งน้ี ตามด้วยท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ ท่านคิดว่าจะอยู่กบัองค์การแห่งน้ีตลอดชีวิตการท างาน สุดทา้ยคือท่านจะไม่เปล่ียนงาน
ใหม่ไปองคก์ารอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บโอกาส ต าแหน่ง และเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

3) ดา้นความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป พบว่า ค่าเฉล่ียใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.36) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ยพบวา่ มากท่ีสุดคือท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางขององคก์าร (ค่าเฉล่ีย 
3.43) รองลงมาคือท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอย่างเพื่อสนบัสนุนและพฒันาองค์การ ตามดว้ยท่าน
ท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์การ ท่านยินดีให้ความ
ช่วยเหลือกบัองคก์ารในทุกดา้น แมว้า่ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม สุดทา้ยคือท่านมกัคน้หาแนว
ทางการปรับปรุงการท างานและองคก์ารใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลได้แก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรส านักงานศาลรัฐธรรมนูญท่ีมีปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ด้านเงินเดือน 
แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 



 
 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยัผูว้ิจยัพบประเด็นหลักท่ีควรอภิปรายเป็นล าดับแรก นั่นคือ ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญ (พิจารณาจาก
ค่า Beta) องค์ประกอบของปัจจยัลกัษณะงานนั้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความอิสระใน
การท างาน ความทา้ทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เม่ือพิจารณาผลการทดสอบ
สมมติฐานร่วมกบัค่าเฉล่ียพบวา่  
 1) ดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียรวมของความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จากการท่ี
บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญักบัองค์การ
อย่างสม ่าเสมอ งานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นตอ้งใช้ความรู้ความสามารถและความช านาญหลายดา้น และมี
ขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็นระบบและชัดเจน ในประเด็นน้ีผูว้ิจยัมองว่าเป็นเร่ืองของการ
ยอมรับนบัถือหรือการให้ความเช่ือใจแก่บุคลากรในการมอบหมายงานท่ีมีความส าคญักบัองค์การ 
ซ่ึงเป็นการเช่ือและยอมรับทั้งความรู้ความสามารถและความรับผิดชอบอนัเป็นลกัษณะนิสัยส่วน
บุคคล พนกังานจึงเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัองคก์าร ยิ่งอยากท างานให้ดีและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

2) ด้านความอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ียรวมของความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
กล่าวคือบุคลากรสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากกฎ ระเบียบ 
ส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้ความอิสระในการท างาน และมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรจึงเกิดความรู้สึกเป็นอิสระ ไม่มีความกดดนั มีความคิดริเร่ิมสร้างสร้างสรรค ์
ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปด้วยความตั้งใจท่ีจะให้ผลงานออกมาดีจริงๆ ไม่ใช่เพราะตอ้งการให้
ถูกใจใคร ซ่ึงเป็นแรงจูงใจอีกประการหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

3) ดา้นความทา้ทายของงาน มีค่าเฉล่ียรวมของความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากงานท่ี
รับผิดชอบเป็นงานท่ีองค์การให้ความส าคัญ มีความท้าทายและใช้ความรู้ความสามารถ 
ซ่ึงเป็นสัญญาณอย่างหน่ึงท่ีบ่งบอกว่าบุคลากรมีความสามารถท่ีจะท างานยากข้ึนได ้เม่ือบุคลากร
ไดรั้บสัญญาณน้ีจากองคก์ารก็เกิดความรู้สึกวา่องคก์ารและหวัหนา้งานมีความไวใ้จให้เขาท างานท่ี
ยากข้ึน และเม่ือรู้สึกอย่างนั้นก็จะยิ่งอยากท าให้ดีเพื่อให้หัวหนา้งานเห็นว่าเขาสามารถท าได้จริงๆ 



 
 

ผูว้ิจยัมองวา่วิธีการน้ีเป็นการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่บุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ในล าดบัขั้นท่ี 5 นั่นคือ Self-Actualization หมายความถึงการประจกัษ์ตน 
การท่ีมนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะท าในส่ิงท่ีพวกเขาไม่เคยท า และเม่ือท ามนัไดก้็เกิดความภาคภูมิใจ 
ส่ิงท่ีตามมาคือความรักความผกูพนัต่อทุกส่ิงท่ีผลกัดนัใหเ้ขาไปอยูจุ่ดนั้น 

4) ด้านโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ค่าเฉล่ียรวมของความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ดว้ยงานท่ีรับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก ท าให้เกิด
ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานและยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการท างาน ท าให้ทีมงานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เม่ือมีปัญหากันก็ช่วยกนัแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนอย่างจริงใจและให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีและมีทีมงานท่ีแข็งแกร่ง 
ท าให้บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจท่ีจะท าผลงานให้ออกมาอย่างดีท่ีสุด 
เพื่อความก้าวหน้าขององค์การ ปฏิสัมพนัธ์ในการองค์การเป็นวฒันธรรมองค์การระดบักลุ่มท่ี
องค์การตอ้งให้ความส าคญัเพราะเป็นแรงจูงใจท่ีส่งผลอย่างมากต่อความผูกพนัท่ีจะเกิดข้ึนในใจ
ของบุคลากรนัน่เอง 
 ประเด็นท่ีสอง จากผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่เสมอ (Say) ความต้องการท่ีจะเป็น
สมาชิกองค์การต่อไป (Stay) และความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป 
(Strive) ท่ีไม่แตกต่างกนั แต่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเงินเดือน ท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป (Stay) และความพยายามท าหนา้ท่ีอยา่ง
เต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป (Strive) ท่ีต่างกัน ตามทัศนะของผูว้ิจ ัยแล้วมีความเห็นว่า 
ส านักงานศาลรัฐธรรมนูญเป็นหน่วยงานราชการหน่วยงานหน่ึง ซ่ึงบุคคลท่ีปฏิบติังานองค์กร
ราชการจะมีสิทธิประการหน่ึง นั่นคือจะสามารถปฏิบติังานได้จนอายุ 60 ปี เวน้แต่จะกระท า
ความผดิร้ายแรงหรือถูกไล่ออก ซ่ึงในจุดน้ีอาจท าใหบุ้คลากรขา้ราชการมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คง
ในหน้าท่ีการงาน มีความตอ้งการท่ีจะมีงานท าและมีรายได้ไปจนกว่าจะเกษียณอายุ ซ่ึงน าไปสู่
ความกา้วหนา้ในดา้นต าแหน่งหรือรายได ้ประกอบกบัในยุคปัจจุบนั มีความฝืดเคืองทางเศรษฐกิจ
และมีปัญหาต่างๆ มากมายท่ีส่งผลกระทบต่อการด ารงชีวติ การมีความมัน่คงทางการงานและรายได้
จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากกว่าส่ิงอ่ืนใด ดงันั้น ผลวิจยัจึงสอดคล้องกบัสถานการณ์สังคมในปัจจุบนั 
ท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัไปท่ีความมัน่คงในอาชีพและรายไดม้ากกวา่ความแตกต่างทางเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงานนัน่เอง 



 
 

 ประเด็นถดัมา จากผลการวจิยัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์าร พบวา่ ดา้นความอิสระในการ
บริหารงานบุคคล และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การด้าน
การพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่เสมอ (Say) ความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป(Stay) 
และความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป (Strive) ผู ้วิจ ัยมองว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างานในดา้นต่างๆ ลว้นส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพียงแต่ปัจจยัใดจะ
ส่งผลมากหรือนอ้ยก็สุดแต่รูปแบบการบริหารงานรวมทั้งวฒันธรรมของแต่ละองคก์าร อยา่งไรก็ดี 
ส่ิงท่ีผูว้ิจยัได้รับจากการวิจยัคร้ังน้ีนับเป็นส่ิงส าคญัท่ีเพิ่มมุมมองใหม่ๆ นั่นคือ สภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ อาทิ โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมองค์การ ระบบการบริหาร ฯลฯ ส่งผลกระทบ
อยา่งมากต่อทศันคติในการท างานและความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ลลิตา จนัทร์งาม 
(2559) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคลผลการศึกษา พบวา่ ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การพฒันา 
การท างาน ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม โดยท่ีปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นการพฒันาการท างาน และดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง ส่วน
ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่า 
 ประเด็นสุดทา้ย ในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ความ
อิสระในการท างาน ความทา้ทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการพูดถึงองคก์ารในดา้นบวกอยูเ่สมอ (Say) และดา้นความพยายามท าหนา้ท่ี
อย่างเต็มความสามารถหรือเหนือข้ึนไป (Strive) และผลของลกัษณะงานด้านความอิสระในการ
ท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการพูดถึงองคก์ารในดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก
องค์การต่อไป (Stay) มีความสอดคล้องกับ แสงเดือน รักษาใจ (2554) ท่ี ศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การกรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล
และปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความมีอิสระในการท างาน ประกอบดว้ย
พนกังานท่ีมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเอง ตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมใน
การปฏิบติัหนา้ท่ีตลอดเวลา และสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
2) ดา้นการมีส่วนรวมในการท างาน ประกอบดว้ยพนกังานจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคน
ต่างท า มีความจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ อยู่เสมอ และมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นไปอยา่งแน่นแฟ้น 3) ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ ประกอบดว้ยหน่วยงานมี
การสนบัสนุนพนกังานในการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความรู้สึกต่อโอกาสกา้วหนา้จากการท างาน



 
 

และมีโอกาสท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่ง
มีนยัส าคญั จะเห็นไดว้่าจากผลการวิจยัในเร่ืองของความผูกพนัอย่างแทจ้ริงนั้น ไม่ไดว้ดัเพียงแค่
อตัราการลาออกของบุคลากรเพราะหากบุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์ารรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจริงๆ 
ก็จะยิ่งพยายามสร้างผลงานท่ีดีให้กบัองค์การอย่างต่อเน่ืองด้วย เพราะบุคลากรท่ีรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์ารจะพยายามสร้างส่ิงท่ีดีให้กบัองคก์ารท่ีเขารู้สึกผูกพนัดว้ย และจะไม่รีรอท่ีจะเปล่ียนแปลง
ตนเองเพื่อสร้างผลงานท่ีดีข้ึนทั้งต่อตนเองและต่อองคก์าร ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่า เม่ือใดท่ีบุคลากร
รู้สึกมีความสุขในการท างาน รู้สึกมีความผกูพนัต่อองคก์าร เขาก็จะพยายามสร้างผลงานท่ีดีข้ึนอยา่ง
ต่อเน่ือง และดว้ยเหตุผลน้ีก็แสดงวา่ ผลงานขององคก์ารก็ยอ่มจะดีข้ึนไปดว้ยนัน่เอง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะจากงานวจิยัคร้ังน้ี 
 การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การในกรณีบุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญเป็นรูปแบบ
ของงานท่ีมีความส าคญักบัองคก์ารตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความช านาญหลายดา้นบุคลากร
สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน อีกทั้ งกฎระเบียบส่วนใหญ่ของ
หน่วยงานก็ใหค้วามอิสระในการท างาน และบุคลากรเองก็มีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ย บุคลากรส านกังานศาลรัฐธรรมนูญจึงให้ความส าคญักบัเร่ืองการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารและความทา้ทายของงานตลอดจนความทา้ทายความสามารถของตนเองเป็นหลกั การท่ี
องค์การให้การยอมรับนบัถือหรือการให้ความเช่ือใจแก่บุคลากรนั้น ผูว้ิจยัมองว่าเป็นเร่ืองท่ีดีและ
เหมาะสม แต่อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาจากผลการศึกษาก็จะเห็นไดว้า่ กลยุทธ์ในเร่ืองเหล่าน้ีส่งผล
ต่อความคิดเห็นของบุคลากรในระดบัมากเท่านั้น องคก์ารจึงจะตอ้งใชก้ลยทุธ์เดิมแต่เนน้สาระส าคญั
ของกลยุทธ์ให้มากข้ึน รวมถึงการปรับหรือเพิ่มแรงจูงใจ เช่น การให้การช่ืนชมท่ีมากข้ึน การ
มองเห็นถึงความพยายามและให้ความส าคญัในการแนะน าอย่างจริงใจ การยอมรับความผิดพลาด
ของบุคลากรและปลุกฝังทศันคติในการยอมรับความผิดพลาดและคิดหาหนทางแกไ้ขความผิดนั้น
ม ากกว่ า ก า รก ล่ า วโทษกัน ใน ส่ิ ง ท่ี ผ่ านไปแล้ว  และ ในการ จู ง ใ จล า ดับขั้ น ท่ี สู งกว่ า 
ค าชมเชยคือการให้รางวลัตอบแทน “ทั้งผลงานและพฤติกรรมท่ีดีของพนกังาน” ซ่ึงรางวลัตอบแทน
นั้นมีสองลกัษณะก็คือ รางวลัท่ีจบัตอ้งไดแ้ละรางวลัท่ีจบัตอ้งไม่ได ้รางวลัท่ีจบัตอ้งไดก้็แน่นอนว่า 
เช่น การข้ึนเงินเดือน การให้โบนสัตามผลงาน การให้เงินจูงใจผลงาน ฯลฯ ส่วนรางวลัท่ีจบัตอ้ง
ไม่ไดก้็คือ ค าชมเชยท่ีจริงใจ การสนบัสนุนให้บุคลากรมีโอกาสกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน การส่ง
บุคลากรไปฝึกอบรม ดูงาน เพื่อพฒันาความสามารถในการท างานให้ดีข้ึนเร่ือยๆการสร้างความ
ผูกพนัของบุคลากรให้มีต่อองคก์ารให้เป็นไปตามรูปแบบการวดัระดบัความผูกพนัของบุคลากรต่อ



 
 

องค์การด้วยพฤติกรรมเป็นหลัก อนัได้แก่ การพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่เสมอ (Say) ความ
ตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป (Stay) และความพยายามท าหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ
หรือเหนือข้ึนไป (Strive) จะตอ้งค านึงถึง 3 ขอ้ คือ 1) การสร้างบรรยากาศในการท างานใหน่้าท างาน 
2) สร้างความรู้สึกดีทางดา้นจิตใจ และ3) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากร
และบุคลากรดว้ยกนัเอง เพราะความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารเป็นมากกว่าความพึงพอใจ 
เม่ือบุคลากรมีความผูกพนักบัองคก์ารมาก พวกเขาจะมีความรู้สึกอยากทุ่มเท อยากรับผิดชอบ และ
อยากสร้างผลงานใหก้บัองคก์ารท่ีพวกเขาอยู ่ส่วนความพึงพอใจเป็นเพียงแค่ความคิดและความรู้สึก
ของบุคลากรต่อเร่ืองราวต่างๆ ในองคก์ารวา่เขารู้สึกพึงพอใจหรือไม่ 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 ในการวิจยัคร้ังต่อไป ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะวา่ควรวิจยัในประเด็นเดิม แต่ตอ้งมีระยะเวลาใน
การวิจยัท่ีมากข้ึน มีตวัแปรท่ีหลากหลายตามความเหมาะสมของบริบทแต่ละองค์การ หรืออาจ
เปล่ียนจากวิจยัเชิงปริมาณเป็นวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้เกิดกระบวนการสัมภาษณ์ พูดคุยกบักลุ่ม
ตวัอยา่ง เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดและมากข้ึน ตลอดจนการท าวจิยัในองคก์ารอ่ืนๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลวจิยั
ท่ีสามารถน ามาสรุปและน าผลการวจิยัท่ีไดไ้ปใชต้ามวตัถุประสงคแ์ละความคาดหวงัท่ีผูว้จิยัตอ้งการ 
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