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The objective of this study is to analyze the relationship between organization 
commitment and work experience in the organization. The sample of this study is personnel 
of forest resource management office 8 (nakhonratchasima) royal forest department. The 
quantitative survey using are frequency, percentage, mean and standard deviation. The 
hypothesis is assessed by the mean of Pearson’s correlation. 

The result shown that most of the respondent are woman at the age of 41-50 
years old. Most of them do have Bachelor degree and are bureaucrat and are working in the 
organization at protection and wildfire control that have work experience less than 5 years. 
The job descriptions of samples have independent in working, job variety, unique, Feedback 
of the task, and an opportunity to interact with the other. Most of employees work experience 
take themselves importance to the organization are high. The dependency of the 
organization. The expectance to receive from the organization and attitude to colleague and 
the organization are medium. Among various categories of organizational commitment, the 
following are ranked as being highly important: 1) Trust and acceptance in organization. 2) 
Inspiration to join the organization. The result of this study found that job description and work 
experience related to the organization commitment in forest resource management office 8 
(nakhonratchasima) royal forest department is significant at the 0.01 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Program of Entrepreneurship    Graduate School, Silpakorn University    Academic Year 2010 
Student’s signature............................................................. 
Research Advisor’s signature............................................................. 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ

งานวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากร
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม” ฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี จากความ
ชวยเหลือและความอนุเคราะหจากบุคคลเหลานี้  

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารยนภนนท หอมสุด อาจารยที่ปรึกษางานวิจัย ที่มีความ
กรุณาสละเวลาติดตาม ใหความชวยเหลือ ชี้แนะ ใหคําปรึกษา ขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ทํางานวิจัย พรอมทั้งแกไขขอบกพรองตลอดระยะเวลาการทําวิจัย และใหความอนุเคราะหในดานตางๆ 
ในงานวิจัยนี้อยางดียิ่ง ทําใหงานวิจัยฉบับน้ีสําเร็จสมบูรณดวยดี 

ขอขอบพระคุณคณะอาจารย ทานประธานกรรมการ คณะกรรมการทุกทาน และผู
ประสานงานระดับบัณฑิตศึกษา ที่คอยสั่งสอนใหความรู ใหคําปรึกษาแกผูวิจัย และสนับสนุนให
ผลงานวิจัยลุลวงไปดวยดี 

นอกจากนี้ผูวิจัยใครขอขอบคุณมิตรสหายทุกทานที่ใหกําลังใจและขอเสนอแนะตลอดมา
และทายท่ีสุดผูวิจัยขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว โดยเฉพาะอยางยิ่ง มารดาของผูวิจัยที่ไดให
การสนับสนุนไมวาจะเปนทั้งกําลังกาย กําลังใจ กําลังสติปญญา และการสนับสนุนในดานทุนทรัพย
และความปรารถนาดีอยูเสมอมา จนทําใหผูวิจัยสามารถสรางงานชิ้นน้ีไดสําเร็จ 

ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวางานวิจัยฉบับนี้จะสามารถเปนประโยชนแกผูที่สนใจเปนอยางมาก
หากงานวิจัยนี้มีสวนที่กอใหเกิดประโยชนและผลดี ผูวิจัยขอยกความดีเหลานั้นใหแกบรรดาบุคคล
ขางตน และหากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยยินดีนอมรับ และขออภัยมา ณ ที่นี้ 



ช 

สารบัญ  
   หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ....................................................................................................................   ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ...............................................................................................................   จ 
กิตติกรรมประกาศ .....................................................................................................................   ฉ 
สารบัญตาราง ............................................................................................................................   ฌ
สารบัญภาพ ...............................................................................................................................   ฐ 
บทที่
 1  บทนํา……………………………………………………………………………..…….      1 
 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา………………………………...……..…      1 
 วัตถุประสงคของการวิจัย………………………………………………….......…      3 
 สมมุติฐานการวิจัย……………………………...………………………..….…...      3 
 ขอบเขตการศึกษา……………….……………………………………….………      4 
 กรอบแนวคิดการวิจยั…………………………………………………….………      5 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ………………………………………………....……      5 
 นิยามศัพท…………….........……………………………………………....……       6 
 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ……………………………..…….……….……      8 
 แนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร…………...………….………      8 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร………………………………..…….……    12 
 การวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ……………………………..……    17 
 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน…………………………………...…    18 
 แนวทางการศึกษาความผูกพันตอองคการ…………………………….……...…    19 
 ประวัติสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)……………………...…    22 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร……………………………………      28 
   3  วิธีดําเนนิการวิจัย………………………………………………………………….……    33 

ประชากรและกลุมตัวอยาง………………….......…………………………………      33 
ตัวแปรที่ศึกษา……………………...........……………………………….……..…      35 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย………………………………………………….……..…      36 
การเก็บรวบรวมขอมูล………..........………………………………….…..………    37  
การวิเคราะหขอมูล………………...............………………………….……..……       37 



ซ

บทที่         หนา 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล……………......…………………………..……..…    37 

 4 ผลการวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………..….……    39 
  สวนที่ 1   ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม…….…...…    40 
  สวนที่  2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติของผูตอบ 
                        แบบสอบถาม…………….………………………………………...…….    43 
  สวนที่  3  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ 
                  ของผูตอบแบบสอบถาม………………………….……………....……    50 
  สวนที่  4   ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม    57
   สวนที่  5   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย…….……….……     60 
 5 สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ……………………………..…..……..……    68 
  สรุปผลการวิจัย……………………………………………………………………    69 
  การอภิปรายผล…………………………………………………………...….……    72 
  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย……………………………………………...…….…    75 
 
บรรณานุกรม…………………………………………………………………………..….……    77 
 
ภาคผนวก……………………………………………………………………………..…..……    79 
 ภาคผนวก ก   แบบสอบถาม………………………………..……………..…….    80 
  
ประวัติผูวิจัย……………………………………………………………………………..….…   88 



ฌ 

สารบัญตาราง  
ตารางท่ี หนา
    1 ตารางแสดงจํานวนประชากรในแตละสวน .............................................................  33 
    2 ตารางแสดงข้ันตอนประชากรและกลุมตัวอยาง ......................................................  35 
    3 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)           
           กรมปาไม จําแนกตามเพศ ..............................................................................     40 
    4  จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
           กรมปาไม จําแนกตามอายุ ..............................................................................  40 
    5       จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม จําแนกตามสถานภาพ…… ..............................................................      41 
   6       จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)        
   กรมปาไม จําแนกตามระดับการศึกษา ...............................................................      41 
   7       จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
          กรมปาไม จําแนกตามระดับตําแหนง ................................................................      42 
   8      จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม จําแนกตามหนวยงานภายในองคกร .................................................      42 
   9      จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม จําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ....................................................      43 
  10      แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล                 
         ดานความมีอิสระในการทํางานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
      (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................................................      44     
 11      แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
   ดานความหลากหลายของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
   (นครราชสีมา) กรมปาไม...................................................................................      45 
 12      แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
         ดานความมีเอกลักษณของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
         (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................................................      46 
13      แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
         ดานผลปอนกลับของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
         (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................................................      48 



ญ 

ตารางท่ี  หนา 
 
 14     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
         ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่นของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากร 
         ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................................      49 
 15     แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวม 
         ของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม ..........................................................................................................      50 
   16     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
    และการแปรผลขอมูล ดานความสําคัญของตนตอองคกรของบุคลากร 
      สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..............................      51 
 17     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
         และการแปรผลขอมูล ดานความพ่ึงพิงไดขององคกรของบุคลากร 
         สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..............................      52 
   18     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
         ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรของบุคลากรสํานักจัดการ 
         ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................      53 
 19     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
         ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากร 
         ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..................................................................      55 
 20    แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ 
         โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม ..........................................................................................................      56 
   21     แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     และการแปรผลขอมูล ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 
     ของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........      57 
 22    แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
        และการแปรผลขอมูล ดานความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพของ 
        องคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม     59 
 



ฎ 

ตารางท่ี  หนา 
 23    แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
        ของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........      60 
 24     แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
        ดานความมีอิสระในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
        ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      60 
 25     แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
        ดานความหลากหลายของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
           ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      61 
 26      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
     ดานความมีเอกลักษณของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
   ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      62 
 27      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
          ดานผลปอนกลับของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
        ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      63 
 28      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
        ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่นกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
        ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      63 
 29      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  
        ดานความสําคัญของตนตอองคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
        ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ..........................      64 
30      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  
         ดานพึ่งพิงไดขององคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
         ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม .........................      65 
 31      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  
         ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรกับความผูกพัน 
         ตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
      กรมปาไม ..........................................................................................................      66 
 
 



ฏ

ตารางท่ี  หนา 
 32      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  
         ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรกับความผูกพัน 
         ตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
         กรมปาไม ..........................................................................................................      67 

 



ฐ

สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี                           หนา 
 1 กรอบแนวคิดการวิจัย……………………………………..…………………...…..         5 
 2 แสดงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ………………………………...…..        11 
    3      แสดงความผูกพันตอองคการของพนักงาน ................................................................      14 
    4       แสดงวิธีวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 ประการ ...........................................      17 
  5      แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ ..............................................................      21 
  6      แผนที่สังเขปสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ...................................      25 
  7      โครงสรางการบริหารงานของสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ........      25 
    
     



 1 

 
 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

องคการเกิดจากการรวมกลุมของบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกัน มีกิจกรรมท่ีจะกระทํา
รวมกัน เพื่อเปาหมายในการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว มีการจัดแบงหนาท่ีความรับผิดชอบ
ในกิจกรรมที่กระทําเพื่อนําพาองคการไปสูจุดมุงหมาย การที่องคการจะบรรลุวัตถุประสงคหรือ        
อยูรอดและเติบโตกาวหนาไดอยางตอเน่ืองนั้นขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ประกอบดวย เปาหมาย คน 
โครงสราง เทคนิคการบริหาร ความรูและขอมูลขาวสารที่มีอยูในองคกรน้ัน ซึ่งปจจัยเหลาน้ีจะตอง
มีความสอดคลองเหมาะสมและเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ “คน” ซึ่งเปรียบเหมือนจักรกล
หรือกลไกที่สําคัญที่จะดําเนินกิจกรรมตางๆขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค  การที่องคการจะ
บรรลุวัตถุประสงคนอกจากผูบริหารจะมีความเปนผูนํา มีความรูความสามารถ มีทักษะการบริหารแลว 
สิ่งสําคัญคือ องคการจะพัฒนาไปไดอยางมีประสิทธิผลจะตองมาจากสวนหน่ึงของสมาชิกท่ีมีความ
จงรักภักดี มีความรูสึกผูกพันตอองคการ ซึ่งแสดงออกท้ังในดานพฤติกรรมและจิตใจ เชน พรอมท่ี
จะอุทิศกายและใจของตนเพ่ืองาน โดยไมมีใครบังคับ เกิดข้ึนเองภายในจิตใจ เปนการแสดงใหเห็น
ถึงความยึดมั่นผูกพันอยูกับองคการ เพื่อทํางานและพยายามทําทุกสิ่งทุกอยางใหองคการมีความ
มั่นคงและเจริญกาวหนา (พิสิฐ พูลสวัสดิ์ 2548: 1) 

สําหรับหนวยงานที่มีความสําเร็จในการดําเนินงานสวนใหญจะเห็นความสําคัญของการ
สรางความผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานในทุกระดับ มีกลวิธีในการ
ผูกมัดใจและแสดงใหเห็นถึงความจริงใจท่ีมีตอพนักงานเปนสําคัญ ใหพนักงานพรอมที่จะทํางาน
ใหกับองคการดวยจิตและวิญญาณ สรางแรงจูงใจใหกับผูบริหาร พนักงาน กรรมการ และท่ีปรึกษา
ทุกคน เปนการรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาใหปฏิบัติงานกับองคการดวยความวิริยะ อุตสาหะ เสียสละ 
และมีความผูกพันตอองคการตอไปในระยะยาว การที่พนักงานมีความมั่นคงถาวรในการทํางาน            
มีการจางงานในระยะยาว ทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงมากข้ึน ทํางานรวมกันได การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจทํางานใหกับองคการอยางเต็มท่ี เกิดความผูกพันตอองคการและปฏิบัติตามพฤติกรรม
ที่ผูบริหารตองการ (สมยศ นาวีการ 2544: 10-11) 
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การท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน ยอมแสดงใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการท่ี
บุคลากรมีอยู ซึ่งเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการของตน โดยจะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมตางๆ ไดแก การยอมรับ และยึดม่ันในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
การต้ังใจทุมเทความพยายามในงานเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ การมีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการได การมีความรูสึกเกี่ยวพันอยางสูงกับ
กิจกรรมขององคการ การมีความจงรักภักดี และยังคงอยูกับองคการ เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน รูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานและองคการที่ตนเปนสมาชิกอยูแลวนั้น 
บุคลากรจะใชความรูความสามารถและศักยภาพที่มีอยูปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
และตองการรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการไว ถาบุคลากรรูสึกวาเขามีสวน
รวมในองคการสูงก็จะเกิดความผูกพันตอองคการสูงดวยเชนกัน (ชุลีพร  ชัยมา 2550: 2) 

ความผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน และประสิทธิภาพของ
องคการ โดยความผูกพันตอองคการสามารถเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ
ในการทํางาน นอกจากน้ีผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความ
ผูกพันตอองคการตํ่า และความผูกพันตอองคการยังเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิผลขององคการท่ี
สําคัญอีกดวย (Richard M. Steers 

 1988: 580) ซึ่งผูบริหารจะตองใหความสําคัญและรักษาบุคลากรนั้นๆใหอยูในองคการ
ใหนานที่สุด ความผูกพันของคนท่ีมีตอองคการถือวาเปนตัวชี้วัดท่ีดีที่สุดของการมีประสิทธิผลของ
องคการอยางแทจริง สามารถเห็นไดอยางชัดเจนจากผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน การเขา-ออก
งาน การขอยายไปสังกัดและปฏิบัติในหนวยงานอ่ืน  ซึ่งหากคนในองคการมีความผูกพันที่ดีตอ
องคการแลว ก็จะมีความมุงมั่นตั้งใจที่จะทุมเททํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ
ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย  

สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) มีอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบ คือ 
ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรปาไมในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ดานงานปองกันการบุกรุกทําลาย
พื้นที่ปาไม งานจัดการท่ีดินปาไม งานวิจัยและพัฒนาดานปาไม งานสงเสริมการปลูกปา งานจัดการ
ปาชุมชน ตามกฎหมายวาดวยปาไม  กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาติ  กฎหมายวาดวยสวนปา 
กฎหมายวาดวยเลื่อยโซยนต  และกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ  สิ่งท่ีสําคัญคือ มีหนาท่ีอารักขาคุมครอง
และจัดการทรัพยากรปาไมเพื่อประโยชนสูงสุดของประเทศ หนาท่ีดังกลาวตองมีบุคลากรที่มีความ 
สามารถปฏิบัติหนาที่ตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของกรมปาไม  บุคลากรซึ่งถือวาเปน
ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของกรมปาไม เพื่อดําเนินกิจการตางๆใหบรรลุเปาประสงคขององคกร  
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เนื่องจากคนๆเดียวไมสามารถดําเนินการใหสําเร็จไดโดยลําพัง ฉะนั้นองคการจะบรรลุผลสําเร็จ
เพียงใดยอมขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของคนที่อยูในองคการ  

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
บุคลกรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ซึ่งเปนหนวยงานหลัก ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรปาไมเพื่อประโยชนสูงสุดของประเทศชาติ เพื่อใหทราบถึงขอเท็จจริงของ
ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกร อันจะเปนประโยชนในการเสริมสรางแรงจูงใจให
บุคลากรมีความรัก ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ตระหนักในภาระหนาท่ีของตน  ตั้งใจทํางานดวย
ความรับผิดชอบและเต็มใจ สงผลตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ  ที่จะ
นําพาองคการใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวไดอยางยั่งยืน 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณในงานท่ีปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

 
สมมติฐานการวิจัย 

จากการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากร
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม สามารถนํามาต้ังสมมติฐานในการวิจัย 
ดังนี ้

1. ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) กรมปาไม 

2. ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําคัญของตนตอองคกร 
ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากร
ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
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ขอบเขตการศึกษา 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 

(นครราชสีมา) กรมปาไม มีบุคลากรรวมทั้งสิ้น 688 คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี นํามา
คํานวณกลุมตัวอยางโดยใชวิธีของ Yamane จะไดกลุมตัวอยาง จํานวน 253 คน 

2. การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม โดยใชปจจัยที่
กําหนดความผูกพันตอองคกรตามทัศนะของ RM.Steers ทั้ง 3 กลุม ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของ
ผูปฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ มาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันของบุคลากร  

3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก 

3.1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานภายในองคกร และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  

3.2 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน     
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

3.3 ปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําคัญของตนตอ
องคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงานและองคกร   

3.4 ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และ
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  

4. ขอบเขตดานพ้ืนท่ี คือ สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
ตั้งอยู เลขที่ 591 ถนนราชสีมา-ปกธงชัย หมูที่ 7 ตําบลปรุใหญ อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา 30000 

5. ขอบเขตดานเวลาที่ใชในการทําวิจัย ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2553 – 1 เมษายน 2554 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากร 
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

2. ผลจากการศึกษานี้สามารถใชเปนแนวทางสําหรับผูบังคับบัญชาในการปรับปรุง 
และพัฒนาระบบการบริหารในองคกร สงเสริมใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคกรมากขึ้น
ซึ่งอาจสงผลใหมีอัตราการเขา-ออกหรือโยกยายสถานที่ทํางานของบุคลากรนอยลง และจะเปน
ประโยชนตอผูสนใจศึกษา เพื่อนําไปประยุกตใชในงานวิจัยขององคกรประเภทอื่นๆ ตอไป 

 
 
 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ของบุคลากร กรณีศึกษา สํานักจัดการ
ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 

กรมปาไม 
 

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับใน
องคกร 
 

2. ความปรารถนาที่จะคงความเปน  
    สมาชิกภาพขององคกร 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
1. ความมีอิสระในการทํางาน 
2. ความหลากหลายของงาน 
3. ความมีเอกลักษณของงาน 
4. ผลปอนกลับของงาน 
5. งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

ดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ 
1. ความสําคัญของตนตอองคกร  
2. ความพ่ึงพิงไดขององคกร  
3. ความคาดหวังที่จะไดรับการ 
    ตอบสนองจากองคกร 
4. ทัศนคติเพื่อนรวมงานและองคกร 
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นิยามศัพท 
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกร ซึ่งจะเปนไป

ในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกร เพื่อใหองคกร
บรรลุเปาหมายดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน การยอมรับ
เปาหมายและคุณคาขององคกร การมีสวนรวมและเปนสมาชิกภาพขององคกร การปฏิบัติงานของ
ตนอยางเต็มความรูความสามารถ การพิทักษรักษาผลประโยชน การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคกร 
โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ ความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคกร ความรูสึก
ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคกรและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกภาพขององคกรตอไป 

บุคลากร หมายถึง บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความแตกตางของแตละบุคคล ไดแก เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานภายในองคกร และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถงึ ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู ไดแก ความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และ
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น  

ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติไดอยางมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดยไมมี
การควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 

ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดับความยากงายของงานท่ีผูปฏิบัติตองใช
ความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆอยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 
รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจในงาน 

ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของ
บทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถทํางานน้ัน
ตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีที่ถูกตอง 
และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดชัดเจน 

ผลปอนกลับของงาน หมายถึง เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองไดรับ
ขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นที่ไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพ่ือเปนการ
ประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม องคกรเห็นคุณคาในความพยายามทุมเท
ในการทํางาน ผลงานที่เกิดขึ้นไดรับความสนใจจากผูรวมงาน และการประเมินผลงานตรงกับความ
เปนจริง 
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งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น หมายถึง การทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคน
ตางทํา ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาส
ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนกอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง  ในการ
พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผูอื่นก็จะกระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหน่ึงของ
องคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพันกับองคกร 

ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง สภาพการทํางานที่ผูปฏิบัติไดรับมา ไดแก 
ความสําคัญของตนตอองคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 

ความสําคัญของตนตอองคกร หมายถึง ความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคกร 
รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกรท่ีใหแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความ 
รูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 

ความพ่ึงพิงไดขององคกร หมายถึง เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจที่บุคลากรมีตอองคกร
วาองคกรจะไมทอดทิ้ง และใหความชวยเหลือเมื่อประสบปญหา สามารถคล่ีคลายปญหาความเดือดรอน
ใหแกบุคลากรไดแมวาเปนเร่ืองสวนตัว ความนาเชื่อถือขององคกรเปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรมีความ
มั่นใจวาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ เพื่อใหบุคลากรในองคกรรูสึกถึงความม่ันคงในอาชีพ  

ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง สนับสนุนใหบุคลากรไดมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถ มีชองทางใหเกิดความกาวหนา มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง
เหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร หมายถึง แนวโนมความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ
เพื่อนรวมงานและองคกรในเร่ืองความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
กกกกกกกกการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความ

ผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
ผูวิจัยไดศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิด ทฤษฎีตางๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งสามารถแยกเปน
ประเด็นได 7 ประเด็น ดังน้ี  

1. แนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร 
2. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
3. การวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ 
4. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
5. แนวทางการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
6. ประวัตสิํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
7. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
 

1. แนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการกับสมาชิกขององคการน้ัน เร่ืองความผูกพันตอ
องคการไดมีการศึกษากันเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากเช่ือวาสามารถทํานายพฤติกรรมขององคการไดคอน 
ขางนาเช่ือถือ ทั้งน้ี เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดท่ีพยายามหาคําอธิบายถึงปฏิสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมของสมาชิกหรือผูปฏิบัติงานกับองคการ หากสมาชิกในองคการเกิดความผูกพัน
กับองคการแลวก็จะสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคการในลักษณะท่ีแสดงวาความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทาง
จิตใจของบุคคลที่มีตอองคการ สามารถแบงเปน 3 ดาน ดังนี้ 
กกกกกกกก1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะเขาไปมีสวน
รวมในองคการ ซึ่งบุคคลเหลาน้ีจะเปนผูที่ทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อองคการ หาก
สมาชิกขององคการมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูงก็เปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
กกกกกกกก2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู เปนการเนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของ
สมาชิกในองคการน้ัน เมื่อมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่อง
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หรือคงเสนคงวาในการทํางาน เชน ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การท่ีคนผูกพันตอองคการ
และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็เนื่องมาจากการไดเปรียบเทียบถี่ถวน
แลวถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคการไป ซึ่งผลเสียนี้
จะพิจารณาในลักษณะของผลประโยชนที่จะสูญเสียไป เชน บําเหน็จ บํานาญ ทฤษฎีที่มีชื่อเสียง
และจัดวาเปนพื้นฐานของความผูกพันดานน้ีคือ Side-bet ของ Howard S.Becker สรุปสาระสําคัญ
ของทฤษฎีนี้วาคือ การพิจารณาความผูกพันตอองคการวา เปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่ง
น้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการไป เขาจะสูญเสียอะไรไปบาง เพราะฉะนั้นการท่ีคนๆหนึ่ง
เขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคการย่ิงนานเทาไหรก็เหมือนกับเขาลงทุนอยูในองคการน้ัน
มากข้ึนเทาน้ัน ความผูกพันก็ทวีตามระยะเวลา และยากตอการที่จะละท้ิงจากองคการไป เพราะ
หมายถึงผลประโยชนที่จะเสียไปมากขึ้น 
กกกกกกกก3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนการมองความผูกพันตอองคการวาเปนความจงรัก 
ภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม และ
จรรยาบรรณหรือจิตสํานึก บุคคลจะรูสึกวา เมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการก็ตองมีความผูกพัน
ตอองคการ และจงรักภักดีกับองคการ เพราะน่ันคือ ความถูกตองและเหมาะสมที่จะทําหนาท่ีหรือ
พันธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคการ (Allen and Meyer 1990, อางถึงใน 
ชุลีพร ชัยมา 2550: 16-17) 
 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคการเปนเร่ืองท่ีไดรับความสนใจจากนักวิชาการมาก การกําหนดคํา
นิยามของความผูกพันตอองคการ จึงมีความแตกตางกันออกไปตามทัศนะของนักวิชาการ และให
ความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 
กกกกกกกก1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  เปน
ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซึ่งเปนเปาหมายของตนดวย
มีความเชื่อวาองคการน้ี เปนองคการท่ีดีที่สุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 
กกกกกกกก2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปนลักษณะ
ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จ   เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคการ 
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กกกกกกกก3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ  เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการน้ีตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น  
กกกกกกกกพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรคือ ผูที่ทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ เพื่อสงเสริม
องคการใหสรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา  รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จมี
ผลกําไรโดยความผูกพันของพนักงานน้ีมีความเช่ือมโยงกับความจงรักภักดีของลูกคา  (Customer 
Loyalty) และความสามารถในการทํากําไร (Profitability) ขององคการ (L.Poter และ F.J.Smith, อาง
ถึงใน ณัฐพงษ ถาวรานนท 2551: 4) 
กกกกกกกกBuchaun (1974) ใหนิยามความผูกพันตอองคการไววา หมายถึง 
กกกกกกกก1. การระบุตนเองเขากับองคการดวยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และยอมรับในคานิยม
และวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหน่ึงวาเปนของตนเชนกัน 
กกกกกกกก2. การเขามามีสวนเก่ียวพันในองคการ โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มที่ 
กกกกกกกก3. ความจงรักภักดีตอองคการ รูสึกผูกพันกับองคการ 
 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกสถาบันบรูค เปนสถาบันที่มีการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการจะอยูกับองคการนานข้ึน ใหความรวมมือกับองคการ 
รวมท้ังสินคาและบริการขององคการ และจะชวยสรางความสําเร็จใหกับธุรกิจ และยังพบวา ความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการ (Employee Engagement) กับความภักดีตอตราย่ีหอ ของลูกคา 
(Customer Loyalty) และผลกําไรของบริษัท (Profitability) มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ 
(Burke Institute 2003, อางถึงใน ณัฐพงษ ถาวรานนท 2551: 5) 
 จากภาพอธิบายไดวากิจการทุกกิจการยอมมีเปาหมายทางการเงินท่ีจะทํากําไรสูงสุด ให 
แกผูถือหุนซึ่งเปาหมายดังกลาวสามารถวัดไดจาก การเพิ่มข้ึนของมูลคาหุนของกิจการ โดยการที่
มูลคาหุนของกิจการใดจะสูงข้ึนไดนั้นจะตองเปนผลมากจากการที่บริษัทเติบโตอยางย่ังยืน และมี
กําไรที่เพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง ซึ่งทางสถาบันแกลลอป ไดศึกษาพบวา การที่จะทําใหกิจการเติบโต
อยางยั่งยืนและมีกําไรเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องไดนั้น ยอมมาจากการซื้อซ้ําของลูกคา โดยลูกคามีความ
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ผูกพันกับกิจการ ซึ่งการที่จะทําใหลูกคามีความผูกพันกับกิจการ  จะตองประกอบเหตุซึ่งจะเปน         
ตัววัดประสิทธิภาพของการบริหารงาน 4 ประการ ดังนี้คือ 
ก 1 การกําหนดจุดแข็งของกิจการ ซึ่งในท่ีนี้จุดแข็งของกิจการจะมาจากจุดแข็งของ
พนักงาน กลาวคือ ความสามารถของพนักงานท่ีจะสรางผลลัพธที่ดีที่สุดใหเกิดข้ึนมีดานใดบาง จะ
ถูกนํามาใชในการกําหนดจุดแข็งของกิจการ 
 2 การมีเปาหมายท่ีถูกตอง เมื่อไดจุดแข็งของกิจการ จากความสามารถท่ีดีที่สุดของ
พนักงานในองคการแลว จะตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน เพื่อทําใหพนักงานมีจุดมุงหมายไป
ในทิศทางเดียวกัน 
กกกกกกกก3 การบริหารจัดการท่ีดี โดยกิจการจะตองเร่ิมจากการสรรหา และมีการจูงใจโดยใหการ
สงเสริม และสนับสนุนความสามารถของพนักงานเพื่อใหพนักงานพัฒนาความสามารถของตนเอง
ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนางานจนเกิดจุดแข็งของพนักงานและจุดแข็งของกิจการโดยรวมตอไป 
กกกกกกกก4 การมีพนักงานท่ีผูกพันกับองคการ เปนผลของการบริหารจัดการท่ีดี ทําใหพนักงาน
ไดใชความสามารถของตนเอง และมีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง และพัฒนาองคการอยางยั่งยืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2 แสดงความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
ที่มา : ณัฐพงษ ถาวรานนท, “ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2551), 4. 

2. การมีเปาหมาย
ที่ 

1. การกําหนดจุดแข็ง 
ของกิจการ 

3. การบริหารจัดการ
ที่ดี 

6. การเติบโตท่ี
ยั่งยืน 

4. การมีพนักงานท่ีผูกพันตอ
องคการ

7. กําไรที่แทจริงเพิ่มขึ้น 

5.การมีลูกคาท่ีผูกพันตอ
องคการ 

8. มูลคาหุนของกิจกา
สงข้ึน 
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กกกกกกกกกลาวโดยสรุป คือ ความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นถึงการมีสวนรวมของพนักงานท่ี
มีตอองคกรและคานิยมขององคกร ซึ่งเปนกระบวนการที่ตองการความสัมพันธทั้งสองฝายระหวาง
หัวหนางานและพนักงาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะใหความสําคัญแกบริบทองคกร
และจะใหความรวมมือในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงานใหดีขึ้น เพื่อ
ผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร ถึงความเชื่อม่ันและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 
 
2. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร  
กกกกกกกกการศึกษาดานความผูกพันตอองคกรไดมีนักวิชาการหลายทานใหความสนใจกับปจจัย
ที่มีความสัมพันธหรือปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Organization 
Commitment) ซึ่งแตละคนก็ไดมองถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรตามมุมมอง
ของตน ซึ่งคลายคลึงกันบาง แตกตางกันบาง เชน 
กกกกกกกกบราวน (Brown 1969: 346, อางถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงค 2541: 23) มีความเห็นวา
พนักงานมีแนวโนมที่จะเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ เพราะสาเหตุ 3 ประการ ดังนี้ 
กกกกกกกก1. เมื่อเห็นวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
กกกกกกกก2. เมื่อรูสึกวาตนเองมีอํานาจ และมีความสําคัญตอองคกร 
กกกกกกกก3. เมื่อรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 
กกกกกกกกเชลดอน (Sheldon 1971: 20, อางถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงค 2541: 24) เห็นวาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก การเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน ระยะเวลาท่ีทํางานใน
หนวยงาน อายุ เพศ ตําแหนงหนาที่การงาน รวมถึงปจจัยที่เปนประสบการณการทํางาน ดังน้ี  
กกกกกกกก1. การลงทุนของบุคคล คือ ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพ่ือประกอบอาชีพที่ปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก2. ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานในท่ีทํางานเดียวกัน 
กกกกกกกก3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในการทํางาน 
กกกกกกกกสเตียร (Steers 1977: 49, อางถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงค 2541: 24) ไดรวบรวมผลการ
ศึกษาวิจัยของตนเองและนักวิชาการคนอ่ืนๆ พบวามีปจจัย 3 ประการที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ไดแก 
กกกกกกกก1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic) ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน  
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 กกกกกกกก2. ลักษณะงานที่ทํา (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอ
ระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ 
อยากทํางานเพ่ือเพ่ิมคาใหกับตนเอง      
 กกกกกกกก3. ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
สิ่งแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ไดแก ความรูสึกวาคนที่มีความสําคัญตอองคการ องคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนอง ทัศนคติที่มีตอเพื่อรวมงานและองคการ  
 
กกกกกกกกจากแผนภาพท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ที่เปนสวนประกอบของการเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน โดย Burke ไดนําปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีมาเปนปจจัยในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน ซึ่งในแตละปจจัยจะมีหัวขอที่ใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน  
ในดานองคการ เปนคําถามที่ถามเก่ียวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนๆที่จัดให โดย
ปจจัยในดานตางๆเหลาน้ีจะนําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงาน
ดังกลาวจะแสดงออกมาในลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของ
พนักงานในองคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 
 The Institute for Employment Studies (IES) ไดกลาวถึงองคประกอบของพนักงานท่ี
มีความผูกพันตอองคการจะประกอบดวยปจจัย 5 ดาน ไดแก 
กกกกกกกก1 มีความเชื่อในองคการ 
กกกกกกกก2 มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น 
กกกกกกกก3 เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
กกกกกกกก4 มีความต้ังใจและมุงมั่น 
กกกกกกกก5 มีการพัฒนาอยูเสมอ 
 
กกปจจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
กกกกกกกก1. ลักษณะสวนบุคคล 
กกกกกกกกก 1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย 
เพราะอายุเปนสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบ
ในการตัดสินใจมากกวาบุคคลที่มีอายุ และยิ่งอายุมากข้ึนก็พบวา สมาชิกองคการจะมีความผูกพัน
ตอองคการสูง นอกจากน้ียังพบวา บุคคลที่มีอายุมากจะอยูกับองคการดวยเหตุผลหลายอยาง เชน 
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ความหวังท่ีจะไดรับเงินตอบแทนพิเศษ เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษียณอายุราชการ 
และไดรับตําแหนงหนาที่ที่ดีขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 แสดงความผูกพันตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement Model) 
ที่มา: สวนีย แกวมณี, “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน,” วารสารการบริหารคน 27, (3 มีนาคม 
2549) : 11. 
กกกก 
กกกกกกกกก 1.2 ระดับการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผูกพันตอองคการตํ่า ทั้งน้ี
เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวังตอสิ่งท่ีจะไดรับสูง เนื่องจากมีขอมูลตางๆ 
ประกอบการตัดสินใจมากกวา และเชื่อมั่นในตนเองวามีโอกาสเปลี่ยนแปลงงานใหมไดงาย 

หัวขอตัวอยาง สวนประกอบของความ
ภาวะผูนํา

คาตอบแทนและ

ผลประโยชน

สินคาและบริการ

ความเปนธรรมในที่ทํางาน

การไดรับการสนับสนุน

ผลตอบกลับของงาน

คุณภาพของงาน

ความรวมมือของเพื่อน

รวมงาน

ประสิทธิภาพของการ

จัดการ

ความพรอมของเคร่ืองมือ

ความทาทาย

ผลลัพธสําคัญ
ที่เกิดขึ้นตอ
องคการ

ความ
ผกพันตอ

ดานองคการ

ดาน

ผูจัดการ

ดานกลุม

งาน
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กกกกกกกกก 1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมี
ความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศหญิงมีความต้ังใจที่จะเปลี่ยนงานนอย เพศหญิง
ตองฟนฝาอุปสรรคในการเขามาเปนสมาชิกองคการมากกวาเพศชาย 
 1.4 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอ
องคการสูง เน่ืองจากบุคคลน้ันไดอุทิศกําลังกาย กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 
 1.5 ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานขึ้น ทําใหเพิ่มความดึงดูดใจใหการ
ปฏิบัติงานและหวังที่จะไดรับผลประโยชนตอบแทน หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีพึงพอใจมากข้ึน จึงมี
ความตองการลาออกจากงานนอย 
 1.6 ความตองการประสบความสําเร็จและความกาวหนา องคการท่ีทําใหบุคลากร
เห็นวาเขาสามารถทํางานไปสูจุดหมายไดนั้น จะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ เพราะการ
ทํางานที่ประสบความสําเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 1.7 สถานภาพการสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว จะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาคนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตองรับผิดชอบทําใหตองการความมั่นคงในการทํางานมากกวา 
อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวใหเขากับงานไดดีกวา จึงไมคอยเปลี่ ยนงาน ยิ่ง
เมื่อตองมีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิ่งพบวามีความผูกพันสูงขึ้น 
กกกกกกกก2. ลักษณะงานท่ีเกี่ยวของกับงานหรือบทบาท 
ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดี
จะจูงใจใหบุคลากรรูสึกอยากทํางาน เพื่อสรางผลงานใหมีคุณคาและเปนรางวัลใหกับตนเอง 
ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก  
 2.1 ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซึ่งจําเปนตองทําใหเสร็จ
ในภาพรวมและสามารถแยกเปนชิ้นงานไดดวย ทําใหบุคลากรสามารถทํางานเหลาน้ันไดตั้งแตตน
จนจบ โดยมีผลงานใหเห็นชัด 
 2.2 ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมี
อิสรเสรีภาพ สามารถใชดุลยพินิจ และตัดสินใจดวยตนเองในการกําหนดเวลาทํางาน และวิธีปฏิบัติ
ที่จะทําใหงานน้ันแลวเสร็จ โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความรู ความสามารถ และรูสึกตองการจะทุมเทกําลังความสามารถเพ่ือทําประโยชนใหแก
องคการ และมีโอกาสไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ 
 2.3 งานที่มีลักษณะทาทาย หมายถึง งานท่ีตองใชความรูความสามารถ ใชสติปญญา 
และใชความคิดสรางสรรค หรือใชเทคโนโลยีพิเศษ ความทาทายของงานจะเปนแรงกระตุนให
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บุคลากรเกิดการทํางาน และแสดงความสนใจทํางาน เพื่อพิสูจนความสามารถของตนเอง เพราะจะ
เกิดความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความสําเร็จ 
 2.4 งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานท่ีตองใชความรูความสามารถหลายดาน จึง
เปนงานท่ีทาทาย ซึ่งเปนแรงกระตุนและสงเสริมภาพพจนของผูปฏิบัติงานได ลักษณะงานท่ีมีความ
หลากหลายเปนสิ่งจูงใจที่ดี ทําใหไมรูสึกเบ่ือหนาย และตองการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความ
คาดหวัง 
กกกกกกกก3. ลักษณะขององคการ 
 3.1 การกระจายอํานาจในองคการ หมายถึง การมอบอํานาจจากผูบริหารลงมาสูผู
ปฏิบัติ ผูบริหารใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชา ใหความไววางใจ ใหมีสวนรวมในการบริหาร 
มอบอํานาจหนาท่ีใหตรงกับความสามารถ มีสวนรวมในการตัดสินใจทางดานนโยบายและการ
ปฏิบัติงาน 
 3.2 การมีสวนรวมเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ดวย เหตุที่สมาชิกในองคการไดลงทุนปฏิบัติงานหรือมีสวนรวมเปนเจาขององคการ ทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันและต้ังใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อใหไดผลกําไรอันเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี 
เพราะผลกําไรขององคการก็คือ ผลประโยชนของสมาชิกทุกคน 
 3.3 ขนาดขององคการ องคการท่ีมีขนาดใหญจะมีผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ในระดับสูง ในองคการขนาดใหญ บุคลากรจะมีโอกาสกาวหนาในงาน และไดรับผลประโยชน
ตอบแทนสูง ทั้งยังทําใหมีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธกับคนอื่นสูงดวย 
กกกกกกกก4. ลักษณะประสบการณที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ  
 4.1 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ เปนการสรางความรูสึก
ใหกับผูปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองคการวา การท่ีเขาไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคการแลวนั้น เขา
ควรไดรับผลประโยชนตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรม 
 4.2 ความรูสึกตอองคการวาเปนองคการท่ีพึ่งพาได เปนความรูสึกเช่ือถือไววางใจที่
บุคคลที่มีตอองคการวาองคการจะไมทอดท้ิง และใหความชวยเหลือเมื่อเขาประสบปญหา ความ
นาเชื่อถือขององคการเปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรมีความมั่นใจวาเขาปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ 
 4.3 ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ คือ ความรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากองคการ รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณคา และองคการไดตอบสนองความ
ตองการของเขาทางดานความมีคุณคาในตนเอง (สวนีย แกวมณี, 2549: 11-12) 
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กกกกกกกกกลาวโดยสรุป คือ ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาจากทฤษฎีแนวความคิด และ
ผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตนท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร แลวนําเอาแนวคิดและทฤษฎี
ของริชารด เอ็ม สเตียร (Richard M. Steers) มาประยุกตเปนกรอบในการศึกษา ซึ่งแบงปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรเปน 3 ปจจัย ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
(Personal Characteristic) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง 
หนวยงานภายในองคกร และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) 
หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน ปจจัยประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work Experience) หมายถึง สภาพการทํางานท่ีผูปฏิบัติ
ไดรับมา ไดแก ความสําคัญของตนตอองคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย
ดังกลาว กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
3. การวัดความผูกพันตอองคการจากสํานักตางๆ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4   แสดงวิธีวัดความผูกพันผานดัชนีความผูกพัน 6 ประการ 
ที่มา: ณัฐพงษ ถาวรานนท, “ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2551),7. 

สวนประกอบของ
ความผูกพัน

- บริษัท

- ผูบริหาร

- กลุมคนที่รวมงาน

- งานที่ทํา

- อาชีพ

- ลูกคา

ความผูกพัน
ของพนักงาน
ตอองคการ

ผลของความผูกพัน 
 

- การคงอยูของพนักงาน 

 

- ผลการดําเนินงาน 

 

- ความจงรักภักดีของลูกคา 

 

- ผลกําไร 
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กกกกกกกกโดยความผูกพันของพนักงานตอองคการมีดัชนีวัดมาจากปจจัย 6 ดานดังนี้ 
กกกกกกกก1 บริษัท (Company) พนักงานมีความรูสึกอยากทํางานกับบริษัทท่ีตนทําอยูเพราะพอใจ
เกี่ยวกับคาตอบแทนและผลประโยชนที่บริษัทมีให แมวาจะมีโอกาสในการทํางานแบบเดียวกันใน
บริษัทอื่นก็จะไมสนใจ 
กกกกกกกก2 ผูบริหาร(Manager) พนักงานมีความพอใจกับผูบริหาร และ/หรือหัวหนางานและ
ทํางานรวมกันเปนอยางดี เนื่องจากไดรับการสนับสนุนในหนาท่ีการงาน และมีการตอบสนองเม่ือ
เกิดปญหา 
กกกกกกกก3 กลุมคนท่ีรวมงาน (Work Group) พนักงานมีความพอใจกับกลุมเพ่ือนรวมงาน
เน่ืองจากมีการประสานงานและรวมมือกันในการทํางาน 
กกกกกกกก4 งานท่ีทํา (Job) พนักงานมีความพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เนื่องจากมีการ
ประเมินผลงานอยางสมํ่าเสมอ และมีความทาทายในการทํางาน 
กกกกกกกก5 อาชีพ (Career/Profession) พนักงานมีความพอใจในอาชีพ เนื่องจากไดมีสวนรวมใน
การพัฒนางานในอาชีพของตนเอง 
กกกกกกก6 ลูกคา (Customer/Client) พนักงานมีความรูสึกอันดีกับลูกคาของบริษัท  (Burke 
Institute 2003, อางถึงใน ณัฐพงษ ถาวรานนท 2551: 7) 
 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุป คือ ความสามารถขององคการในการผลักดันใหพนักงานเกิดความผูกพัน
ตอองคการมีความสัมพันธกับความสามารถในการบรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ผลความผูกพัน
ของพนักงานเปนสวนสนับสนุนใหเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนมากกวาการสรางแรงจูงใจ  
ในการทํางานใหเกิดข้ึนกับพนักงาน สวนประกอบของความผูกพัน 6 ดาน ไดแก บริษัท ผูบริหาร
กลุมคนที่รวมงาน งานท่ีทํา อาชีพ ลูกคา 

 
กกกกกกกก4. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
กกกกกกกก ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการไดรับอิทธิพล หรือ สงผลมาจากการ
ตอบสนองความตองการของพนักงานใน 4 ระดับดังนี้ 
กกกกกกกก 1 ความตองการพื้นฐาน (Basic Needs) หมายถึง อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ ที่ใช
สนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน และพนักงานเขาใจวาจะตองทํางานอยางไรเพ่ือให
สอดคลองกับความคาดหวังขององคการ 
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กกกกกกก 2 การสนับสนุนจากฝายบริหาร (Management Support) หมายถึง การที่หัวหนางาน
คอยเอาใจใสดูแล และสงเสริมใหเกิดการพัฒนาในการทํางาน ซึ่งจะเปนกําลังใจใหพนักงานอยาก
ทํางานใหดีขึ้นเร่ือยๆ 
กกกกกกกก3 การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การท่ีพนักงานรูสึกวามีเพื่อนรวมงานท่ีดี 
และเพื่อนรวมงานทุกคนมีเปาหมายรวมกัน 
กกกกกกกก4 ความกาวหนา (Growth) หมายถึง โอกาสที่จะไดเรียนรูสิ่งใหมๆ และเติบโตในหนาท่ี
การงานท่ีรับผิดชอบ 
กกกกกกกกและไดแบงประเภทของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการไว 3 แบบดังนี้  
กกกกกกกก1.พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือพนักงานท่ีทํางานดวยความเต็มใจ
และต้ังใจ และคํานึงถึงองคการ 
กกกกกกกก2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) คือ พนักงานท่ีไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมตั้งใจ 
กกกกกกกก3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันกับองคกร (Actively Disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมี
ความสุขในการทํางาน (The Gallup Organization 2002, อางถึงใน ณัฐพงษ ถาวรานนท 2551: 8) 
 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุป คือ ความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนสิ่งสําคัญที่ทุกๆองคการ
ตองรักษาไว ระดับความผูกพันตอองคการสามารถวัดโดยเคร่ืองมือที่ชวยในการวัดระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน คือ การสํารวจความพึงพอใจของพนักงาน โดยหัวใจสําคัญอยูที่
การใหความสนใจกับความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการ ซึ่งเปนทางเดียวที่จะชวยระบุถึงสิ่งท่ี
ผูบริหารตองตระหนักถึง เมื่อผูบริหารรับฟงความรูสึกและความคิดเห็นของพนักงาน พนักงานก็จะ
เร่ิมรูสึกวาตนเองผูกพันตอองคการ 
 
5. แนวทางการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกแนวทางศึกษาความผูกพันตอองคการใชกรอบความคิดองคประกอบความผูกพันของ
สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทยโดยนําความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอองคกา ร
จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) ซึ่งองคประกอบทั้ง 4 
ดานจะนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นดานภาพรวม
และ แปรผลโดยใชกรอบความคิดของ The Gallup Organization ไดแบงประเภทของพนักงานไว 3
ประเภท คือ พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอ
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องคการ (Not-Engaged) คือ พนักงานไมมีความกระตือรือรนในการทํางานทํางานโดยไมตั้งใจ และ
พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมีความสุขในการ
ทํางาน ดังแสดงในแผนภาพ 
กก จากแผนภาพที่ 4 แสดงถึงแนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
โดยระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอองคประกอบจํานวน  4 ดาน ไดแก ดานองคการ 
(Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และ
ดานภาวะผูนํา (Leadership) จะนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยวิเคราะหผานความ
คิดเห็นดานภาพรวม และวัดออกมาเปนระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน 
3 ระดับ คือ 
 1 ระดับที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ ระดับท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรัก และทุมเทในงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และ
จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด
กกกกกกกก2 ระดับที่ไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) คือ ระดับที่พนักงานไมมี 
ใจรักและทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อเพียงใหงานเสร็จตามความตองการ
เบื้องตน ไมมีใจรักและทุมเทในงาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตที่จะไมใหคําม่ันสัญญา
กับองคการ แตยังทํางานเพ่ือตอตานวัตถุประสงคขององคการ
กกกกกกกก3 ระดับที่ไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged) คือ ระดับที่พนักงานท่ี 
สรางปญหาใหกับองคการเปรียบเสมือน “แอปเปลเนา” เปนพวกท่ีสรางปญหาใหแกองคการ มี
ทัศนคติในแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในงานท่ีทํา และยังสงตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยัง
พนักงานท่ีอยูรอบๆขาง ไมเพียงแตที่จะทํางานไมประสบความสําเร็จ พนักงานเหลานี้ยังจะขัดขวาง
การทํางานของพนักงานคนอ่ืนๆ (The Institute for Employment Studies 2004, อางถึงใน วุฒิรัตน 
อุนจิตติ 2551: 8-9)
 กลาวโดยสรุป คือ ความผูกพันตอองคกรทําใหพนักงานรูสึกวาชีวิตของพนักงานเปน
ชีวิตที่มีคุณคา โดยองคประกอบความผูกพัน ประกอบดวย  
กกกกกกกก1. ดานองคการ (Company) ไดแก การถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุกหนวยงาน , 
การจัดใหมีชองทางเพ่ือสื่อสารกับพนักงาน, การเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น, การสราง
สภาพแวดลอมที่เหมาะสม ปลอดภัยดานงาน, การมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ดี และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ในองคการ 



 21 

กก 2. ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ , การจัดเตรียม
อุปกรณ เคร่ืองมือใหพนักงานอยางเพียงพอ, การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความ สามารถ 
และพนักงานมีรูปแบบการทํางานที่สอดคลองกับองคการ 
กกกกกกกก3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ไดแก การวางแผน
งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม, การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ของ
องคการและพนักงาน, พนักงานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน, พนักงานมีโอกาสเรียนรูและ
เติบโตในท่ีทํางาน และมีการจายคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสม 
กกกกกกกก4. ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินให
พนักงานไดทราบ, ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย , ผูบังคับบัญชา
มีการใหคําแนะนําและแนวทาง , ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน  และ
ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนที่กวางไกล กกกกกกกก  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5 แนวคิดในการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
ที่มา: วุฒิรัตน อุนจิตติ, “แนวทางการศึกษาความผูกพันตอองคการ” (สารนิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2551), 8. 

องคประกอบความผูกพัน ระดับความผูกพัน

 
ดานองคการ (Company) 

ดานงาน  
(Job) 

ดานการพฒันาทรัพยากรมนษุย 
(Human Resource Development) 

ดานภาวะผูนํา  
(Leadership) 

ความผูกพันตอองคการ 
(Employee  Engagement) 

ไมผูกพัน (Actively 
disengaged) 

ไมยึดติดกับความผูกพัน
(Not engaged) 

ผูกพัน (Engaged) 
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 นอกจากนั้นการทําใหพนักงานมีความผูกพันในระดับท่ีแตกตางกัน อาจชวยลดโอกาส
การเปนปฏิปกษตอองคกรของพนักงานดวย หรืออาจกอใหเกิดความขัดแยงระหวางพนักงานกับ
องคกรจะนําไปสูความไมพึงพอใจ ความผิดหวัง และอาจกอใหเกิดการปฏิปกษตอองคกรในท่ีสุด  
 
6. ประวัติสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 
วิสัยทัศนกรมปาไม 
กกกกกกกกเปนหนวยงานหลักในการจัดการทรัพยากรปาไมเพื่อประโยชนสูงสุดของประเทศ 

 

หนาท่ีของกรมปาไม 
กกกกกกกก1. ควบคุม กํากับดูแล และปองกันการบุกรุก การทําลายปาไม  และการกระทําผิดใน
พื้นที่รบัผิดชอบตามกฎหมาย 
กกกกกกกก2. ศึกษา วิจัย วางแผนและประสานงานเกี่ยวกับการปลุกปา 
กกกกกกกก3. สงเสริมการปลุกปา การจัดการปาชุมชน การปลูกสรางสวนปาเชิงเศรษฐกิจใน
ลักษณะสวนปาภาคเอกชนและสวนปาในรูปแบบอ่ืนที่เกี่ยวของ ตลอดจนศึกษาวิเคราะห  และ
ประเมินสถานการณปาเศรษฐกิจของตลาดในประเทศและตางประเทศ 
กกกกกกกก4. อนุรักษ คุมครอง ดูแลรักษา และจัดการใหมีการใชประโยชนที่ดินปาไมและการ
อนุญาตที่เก่ียวกับการใชประโยชนจากไม อุตสาหกรรมไม ที่ดินปาไม และผลิตผลปาไม 
กกกกกกกก5. ศึกษา คนควา วิจัย และพัฒนาที่เกี่ยวของกับปา และผลิตปาไม และท่ีเกี่ยวของกับไม
และผลิตภัณฑไม 
กกกกกกกก6. ปฏิบัตกิารอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมปาไมเหนือตาม 
ที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
ความเปนมา 
กกกกกกกกตามคําสั่งกรมปาไม ที่ 4453/2551 ลงวันที่ 27 ตุลาคม พ.ศ. 2551 เร่ือง การจัดหนวยงานและ
กําหนดอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของในสวนราชการกรมปาไม ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการ
กรมปาไม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม พ .ศ. 2551 และตามคําสั่งกรมปาไม  ที่ 
4603/2551  ลงวันที่ 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551  เร่ือง การจัดโครงสรางหนวยงานและกําหนด
อํานาจหนาที ่ความรับผิดชอบของสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 1-13 และสํานักสํานักจัดการ
ทรัพยากรปาไม (สาขา) กรมปาไม  ใหปรับปรุงหนวยงานภายในของกรมปาไมใหม  โดยจัดต้ังสํานัก
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จัดการทรัพยากรปาไมที่ 1-13 และสํานักสํานักจัดการทรัพยากรปาไม (สาขา) และจัดใหมีศูนย
ประสานงานปาไมในสังกัดสํานัก ทั้งน้ี เพื่อประโยชนแกทางราชการ และความคลองตัวในการบริหาร
จัดการพ้ืนที่  ตามอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของกรมปาไม  
 

อํานาจหนาท่ี 
กกกกกกกก1  จัดทําแผนเพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรปาไมในพ้ืนท่ีรับผิดชอบใหสอดคลอง
ตามเปาหมายและยุทธศาสตรของกรม จังหวัด และหนวยงานที่เกี่ยวของ    

กกกกกกกก2  ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรปาไมในพ้ืนที่รับผิดชอบ ดานงานปองกัน
การบุกรุกทําลายพ้ืนที่ปาไม งานจัดการที่ดินปาไม งานวิจัยและพัฒนาดานปาไม งานสงเสริมการ
ปลูกปา งานจัดการปาชุมชน ตามกฎหมายวาดวยปาไม  กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาติ  กฎหมาย
วาดวยสวนปา กฎหมายวาดวยเลื่อยโซยนต  และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ                                        

กกกกกกกก3  กํากับ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในพ้ืนที่ และรวบรวม
เปนขอเสนอแนะตอกรมและหนวยงานที่เกี่ยวของ                                                           

กกกกกกกก4 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของที่ไดรับ
มอบหมาย    
 

โครงสรางการบริหาร 
กกกกกกกกสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ไดแบงการบริหารหนวยงานภายใน
ออกเปนสวน 5 สวน และ ศูนยประสานงานปาไมพื้นที่  4 ศูนยประสานงานฯ ดังนี้ 
กกกกกกกก1. สวนอํานวยการ   
กกกกกกกก2. สวนจัดการปาชุมชน 
กกกกกกกก3. สวนสงเสริมการปลูกปา  
กกกกกกกก4. สวนปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา 
กกกกกกกก5. สวนจัดการท่ีดินปาไม 
กกกกกกกก6. ศูนยประสานงานปาไมชัยภูมิ 
กกกกกกกก7. ศูนยประสานงานปาไมบุรีรัมย 
กกกกกกกก8. ศูนยประสานงานปาไมสุรินทร 
กกกกกกกก9. ศูนยประสานงานปาไมศรีสะเกษ 
 



 24 

ท่ีตั้งหนวยงาน 
กกกกกกกกสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กกกกกกกกกกกกกเลขที่ 591 ถนนราชสีมา-ปกธงชัย หมูที่ 7 ตําบลปรุใหญ อําเภอเมือง  
กกกกกกกกกกกกกจังหวัดนครราชสีมา 30000 
กกกกกกกกกกกกกโทร.0-4422-2201   
กกกกกกกกกกกกกโทรสาร 0-4422-2783, 0-4493-2157, 0-4422-2764 
 

ศูนยประสานงานปาไมชัยภูมิ 
ถนนหฤทัย  อําเภอเมือง  จังหวัดชัยภูมิ 36000 
โทร./โทรสาร  0-4482-2498  
 

ศูนยประสานงานปาไมบุรีรัมย 
ถนนนิวาศ  อําเภอเมือง จังหวัดบุรีรัมย 31000 
โทร./โทรสาร  0-4461-4902  
 

ศูนยประสานงานปาไมสุรินทร 
เลขที่ 6 ถนนเทศบาล1 อําเภอเมือง จังหวัดสุรินทร 32000 
โทร./โทรสาร  0-4471-3520  
 

ศูนยประสานงานปาไมศรีสะเกษ 
ถนนศรีสะเกษ-กันทรลักษ ตําบลหนองครก อําเภอเมือง จังหวัดศรีสะเกษ 33000 
โทร./โทรสาร  0-4561-2877 
 

อัตรากําลังเจาหนาท่ี 
กกกกกกกกขาราชการ  จํานวน    109  คน 
กกกกกกกกลูกจางประจํา  จํานวน    133 คน 
กกกกกกกกพนักงานราชการ  จํานวน    446  คน 
กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกรวม   688  คน 
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ภาพที่ 6 แผนที่สังเขปสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
ที่มา: เรืองศักดิ์ กลิ่นจันทร, “แผนท่ีสังเขปสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา),” 
วารสารสรุปผลการปฏิบัติงานประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553, สิงหาคม 2553: 5. 
 
การจัดองคกร 
กกกกกกกกสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ไดจัดองคกรโดยแบงการบริหารงาน
ภายในออกเปน 5 สวน ซึ่งมีนายสุเทพ ปวเรศวิทยาฬาร  ผูอํานวยการเฉพาะดาน (วิชาการปาไม) 
ระดับตน ทําหนาท่ีผูอํานวยการสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ซึ่งแตละสวน         
มีหนาที่ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  
1.  สวนอํานวยการ 
 นายภิญโญ  ผลเจริญ  เพนักงานปาไมอาวุโส   ทําหนาที่ผูอํานวยการสวนอํานวยการ 
มีหนาที่รับผิดชอบดังนี ้
กกกกกกกก1  ปฏิบัติงานธุรการท่ัวไป  งานสารบรรณ งานการเจาหนาท่ี งานการเงิน บัญชี พัสดุ 
ครุภัณฑและยานพาหนะ ของสํานัก 
กกกกกกกก2  ดําเนินการเกี่ยวกับแผนงานและงบประมาณของสํานัก 
กกกกกกกก3  ปฏิบัติงานดานการประชาสัมพันธ  สารสนเทศ และการส่ือสารของสํานัก 

หองประชุม

หอพัก B 

สํานักฯท่ี 8 
(นครราชสีมา) 

สถานีน้าํมัน
ปตท. 

 กองบิน 1 

สวนสขุภาพ สวนลิตพัลลภ 

แผนท่ีสังเขป

ถนนราชสีมา -ปกธงชัย นครราชสีมา ปกธงชัย

สนามกีฬา 
เฉลิมพระเกียรติ 

80 พรรษา
5 ธันวาคม 2550 

 
 

 ปอมยาม

แปลงปลูก 
สาธิตศูนยควบคุมไฟปา

ศูนยวิศวกรรมท่ี 4 

สนง.ทสจ. นม
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กกกกกกกก4  ปฏิบัติงานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานกิจกรรม/โครงการของสํานัก 
กกกกกกกก5  ดําเนินการเกี่ยวกับกิจการและโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชดําริ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7 โครงสรางการบริหารงานของสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
ที่มา: เรืองศักดิ์ กลิ่นจันทร, “แผนท่ีสังเขปสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา),” 
วารสารสรุปผลการปฏิบัติงานประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2553, สิงหาคม 2553: 5. 
 
2.  สวนจัดการปาชุมชน 
กกกกกกกกนายธีระ  โควประสิทธิ์  นักวิชาการปาไมชํานาญการ ทําหนาท่ีผูอํานวยการสวนจัดการ
ปาชุมชน   มีหนาที่รับผิดชอบดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกก1  จัดทําแผนงานและงบประมาณของสวน จัดทําแผนปฏิบัติการและแผนการใช
จายงบประมาณของสวน และจัดทํารายงานผลปฏิบัติงานของสวน กํากับ ควบคุมดูแล  และประสาน 
งานดานจัดการปาชุมชน 
กกกกกกกกกกกกก2  สงเสริมใหมีองคกร สถาบัน ประชาชน และชุมชนมีสวนรวมในการจัดการ
ปาชุมชน และเชื่อมโยงเปนเครือขาย 
กกกกกกกกกกกกก3  สงเสริมการจัดการปาชุมชนและพัฒนาอาชีพดานปาไม 
กกกกกกกกกกกกก4  สนับสนุนขอมูลและบริการทางวิชาการดานวนศาสตรชุมชน และขอมูลที่
เกี่ยวกับการจัดการปาชุมชนและการใชประโยชนจากปาชุมชน 
 

สํานักจัดการทรัพยากรปาไมท่ี 8 (นครราชสีมา) 

สวน
อํานวยการ 

สวนสงเสริม
การปลูกปา 

สวนจัดการปา
ชุมชน 

สวนปองกนัรักษาปา
และควบคุมไฟปา 

สวนจัดการ 
ที่ดินปาไม 

ศูนยประสานงาน
ปาไม 
ชัยภมิ

ศูนยประสานงาน
ปาไม 
บรีรัมย

ศูนยประสานงานปา
ไม 

สรินทร

ศูนยประสานงานปา
ไม 

ศรีสะเกษ
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3.  สวนสงเสริมการปลูกปา 
กกกกกกกกนายทนงศักดิ์ นนทภา  นักวิชาการปาไมชํานาญการ  ทําหนาที่ผูอํานวยการสวนสงเสริม
การปลูกปา มีหนาที่รับผิดชอบดังนี ้
กกกกกกกก1  จัดทําแผนงานและงบประมาณของสวน จัดทําแผนปฏิบัติการและแผนการใชจาย
งบประมาณของสวน  และจัดทํารายงานผลปฏิบัติงานของสวน  กํากับ  ควบคุมดูแล   และ
ประสานงานดานสงเสริมการปลูกปา                                                                                                        
กกกกกกกก2  สงเสริมและสนับสนุนการปลูกปาทุกรูปแบบ  ทั้งการปลูกปาในที่ดินของรัฐ และการ
ปลูกสรางสวนปาในท่ีดินเอกชน  การดําเนินงานในรูปสหกรณ สวนปา การปลูกปาเศรษฐกิจใน
รูปแบบอื่นๆ รวมทั้งการดําเนินงานเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยสวนปา  และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ 
กกกกกกกก3  สงเสริมและประชาสัมพันธเผยแพรความรูเกี่ยวกับการเพาะชํากลาไม การปลูกและ
บํารุงสวนปา แกภาคเอกชน ประชาชน และหนวยงานของรัฐ 
 
4.  สวนปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา 
กกกกกกกกนายภูษิต  พรหมมาณพ  นักวิชาการปาไมชํานาญการ  ทําหนาท่ีผูอํานวยการสวนปองกัน
รักษาปาและควบคุมไฟปา  มีหนาที่รับผิดชอบดังนี้ 
กกกกกกกก1  จัดทําแผนงานและงบประมาณของสวน จัดทําแผนปฏิบัติการและแผนการใชจ าย
งบประมาณของสวน  และจัดทํารายงานผลปฏิบัติงานของสวน  กํากับ  ควบคุมดูแล   และ
ประสานงานดานปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา 
กกกกกกกก2  ปฏิบัติการดานการปองกันและปราบปรามการบุกรุกทําลายทรัพยากรปาไมในเขต
พื้นท่ีรับผิดชอบ ประสานเพื่อสนับสนุนขอมูลการขาว การสืบสวน ดําเนินคดี และกระบวนการท่ี
เกี่ยวของกับผูกระทําผิด ประสา ติดตามสถานการณเพ่ือการหยุดยั้งการทําลายปาไม 
กกกกกกกก3  ปฏิบัติการดานการควบคุมไฟปา  และสรางการมีสวนรวมในการควบคุมไฟปาให
บรรลุผลตามเปาหมาย 
กกกกกกกก4  ดําเนินการที่เกี่ยวกับการใหบริการดานปาไมของสํานัก 
 
5.  สวนจัดการที่ดินปาไม 
นายวิศิษฐ   จันทรโณทัย  นักวิชาการปาไมชํานาญการ  ทําหนาท่ีผูอํานวยการสวนจัดการท่ีดินปา
ไม มีหนาที่รับผิดชอบดังนี ้
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กกกกกกกก1  จัดทําแผนงานและงบประมาณของสวน จัดทําแผนปฏิบัติการและแผนการใชจาย
งบประมาณของสวน และจัดทํารายงานผลปฏิบัติงานของสวน กํากับ ควบคุมดูแล  และประสาน 
งานดานจัดการท่ีดินปาไม 
กกกกกกกก2  ปฏิบัติการดานการจัดการทรัพยากรท่ีดินปาไม  การกําหนดเขตที่ดินปาไม  จัดทํา
และควบคุมระบบขอมูลทรัพยากรและท่ีดินปาไมในพ้ืนที่รับผิดชอบ เพื่อใชปฏิบัติงานดานการ
จัดการพื้นที่ปาไม 
 
6.  ศูนยประสานงานปาไม 
กกกกกกกก7.6.1  ศูนยประสานงานปาไมชัยภูมิ 
(นายประสิทธิ์  ใจสมุทร  เจาพนักงานปาไมอาวุโส  ทําหนาที่หัวหนาศูนยฯ) 
กกกกกกกก7.6.2  ศูนยประสานงานปาไมบุรีรัมย 
(นายสุรินทร  สินธุรัตน  เจาพนักงานปาไมอาวุโส  ทําหนาที่หัวหนาศูนยฯ)                                                 
กกกกกกกก7.6.3  ศูนยประสานงานปาไมสุรินทร  
(นางสาววรพรรณ ปรีดีวงษ นักวิชาการปาไมชํานาญการ ทําหนาที่หัวหนาศูนยฯ) 
กกกกกกกก7.6.4  ศูนยประสานงานปาไมศรีสะเกษ 
กกกกกกกก(นายชวน ธีรวุฒิอุดม  นักวิชาการปาไมชํานาญการ  ทําหนาที่หัวหนาศนูยฯ 
ศูนยประสานงานปาไม ทั้ง 4 ศูนยฯ  มีหนาที่รับผิดชอบดังนี้ 
กกกกกกกก1  เปนผูแทนกรมปาไมในระดับจังหวัด  เพ่ือดําเนินการเกี่ยวกับการประสานงานดาน 
ปาไมในพ้ืนที่จังหวัด ตามอํานาจหนาที่ของสํานัก 
กกกกกกกก2  ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานในระดับจังหวัดท่ี
เกี่ยวของ หรือที่ไดรับมอบหมาย (เรืองศักดิ์ กลิ่นจันทร, 2553: 1-12) 
 
7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกจากการศึกษาเอกสารวิจัยตางๆมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัยในคร้ังนี้ ดังนี้ 
กกกกกกกกสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันไดแก อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงานและอายุในการทํางาน สวนเพศ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกร สําหรับ 10 ปจจัย
ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน 
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ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน
องคกรไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่ งพาไดความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรและทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร
กกกกกกกกรัชดาพร รองเสียง (2549) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด เพื่อศึกษาระดับความผูกผันของพนักงานตอ
องคการ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ โดยสอบถามจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานของ
บริษัทฯจํานวน 270 คนโดยศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการตามทัศนะของ R.M.Steers
ที่กําหนดกลุมตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการไว  3 กลุมคือ ปจจัยดาน
ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบตั ิและปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ กับ
ลักษณะของความผูกพันตอองคการ 3 แบบคือ ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ, ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ ,และ
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการ จากการใชแบบสอบถาม 
พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล เพศมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยพบวาเพศชาย มีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง ในดานอายุ พบวา พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการ
สูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย ในดานระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมี
ความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา  ในดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติการในองคการมาก จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานท่ีมีระยะเวลาที่ปฏิบัติการในองคการนอยกวา ในดานรายได พบวา พนักงานท่ีมีรายได
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน สวนดานสถานภาพ พบวา ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ พบวามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกจิระชัย ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” ผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัดมี
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในดาน
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร สวนเพศ 
อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับ และตําแหนงงาน ไมมีความ  
สัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับ
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ปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร
ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคกร และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคกร ที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกพัชราภรณ ศุภมั่งมี (2548) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ:
กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม จากกลุม
ตัวอยางท่ีเปนพนักงานของบริษัทฯ จํานวน 70 คน โดยทําการวิจัยเชิงสหสัมพัทธ (Correlation 
Research) โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันที่
มีตอบริษัทฯ พบวา ในสวนปจจัยสวนบุคคลอายุงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ คือพนักงานท่ีมีอายุงานมากข้ึนก็จะมีความรูสึกผูกพันตอบริษัทฯมากข้ึนตามไป
ดวย สอดคลองกับทฤษฎีของ Mowday , Porter and Steers ซึ่งกลาววาระยะเวลาในการทํางานมีผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการ สวนรายไดของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันกับ
บริษัทฯ ทั้งน้ีอาจจะเนื่องมาจากระดับรายไดของพนักงานเกือบท้ังหมด(รอยละ 94.3) อยูในระดับ
ใกลเคียงกัน สําหรับปจจัยในดานความพึงพอใจในงานพบวา ความความพึงพอใจในงานของ
พนักงานมีสวนสําคัญท่ีกอใหเกิดความผูกพันกับบริษัทฯ โดยในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจ
ในดานผลประโยชนตอบแทนดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานและคุณคาของงานมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันที่มีตอบริษัทฯ
กกกกกกกกสายพิณ สวางจิต (2548) ไดศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” โดยไดทําการศึกษา
เกี่ยวกับปจจัย 3 ประเภทท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานใหความสําคัญกับทุก
ปจจัยโดยรวมในระดับมาก คือ ดานปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับ
ความถนัด งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคการไดรับความ
เชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด  การมีสวนรับผิดชอบในการ
กําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน ดานปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะขององคการ ไดแก ความ
ชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศในการทํางานท่ีมีความไววางใจซึ่งกัน
และกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใสตอสวัสดิภาพของ
พนักงาน และดานปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน ไดแก การไดรับความยุติธรรมใน
การพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา การ
ไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน การมีโอกาสรับรูงานดานตางๆ การไดรับ
ตําแหนงหรือเลื่อนขั้น
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กกกกกกกกเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานตอองคกร
กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรและศึกษาความสัมพันธของปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกร  ผล
การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขา
สมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน สวนเพศ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาปฏิบัติการในองคกร ไมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ปจจัยในดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และ งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานปะสบการณในงานท่ีปฏิบัติไดแก ความรูสึกวาตนมีความ  
สําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกพิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ”
โดยทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล
ลักษณะงาน และประสบการณในการทํางาน ของพนักงานท่ีมีตอองคการ พบวา ความผูกพันของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวน เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ในขณะท่ี เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร : กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาคร” ซึ่งศึกษาโดยใชปจจัยทั้ง 3 ดานเชนเดียวกับ พิชญากุล ศิริปญญา กลับพบวา ความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย เมื่อพิจารณาจากลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
สวนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
และเมื่อพิจารณาผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของท้ัง 2 ทาน ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน พบวา มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร
เชนเดียวกันทั้ง 2 ทาน และผลการศึกษาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวา
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ตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวก
กับความผูกพันตอองคกรเชนเดียวกันทั้ง 2 ทาน 
กกกกกกกกกาญจนา นุใจกอง (2542) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ
และพฤติกรรมการทํางานในพนักงานระดับปฏิบัติการ” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางองคประกอบสามดานตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ
ความผูกพันอันเนื่องมากจากการลงทุน และความผูกพันอันเน่ืองมาจากหนาท่ี กับพฤติกรรมการ
ทํางานสามประเภท อันไดแก ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และความต้ังใจที่จะออกจาก
งาน รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ โดยใชกลุมตัวอยางคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ
ขององคการธุรกิจเอกชน ในจังหวัดเชียงใหม จํานวน 243 คน ผลการวิจัยพบวา  
กกกกกกกก(1) ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่มีความ  
สัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความสัมพันธทางบวก
ระหวางความผูกพันอันเน่ืองมาจากการลงทุนกับผลการปฏิบัติงาน แตอยางใด  
กกกกกกกก(2) องคประกอบทั้งสามดานของความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานและมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจที่จะออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  
กกกกกกกก(3) ปฏิสัมพันธระหวางความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอันเน่ืองมา 
จากหนาท่ีเทาน้ัน ที่สามารถทํานายความต้ังใจที่จะออกจากงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
กกกกกกการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา 

บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research) เพื่อใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบและบรรลุวัตถุประสงค
ของการวิจัยที่กําหนดไว ผูวิจัยไดกําหนดการดําเนินการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. ตัวแปรที่ศึกษา 
3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 

(นครราชสีมา) กรมปาไม จํานวน 688 คน แบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้
 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงจํานวนประชากรในแตละสวน 

 

สวน ประชากร (คน) 
1. อํานวยการ 
2. จัดการปาชุมชน 
3. สงเสริมการปลูกปา 
4. ปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา 
5. จัดการท่ีดิน 

57 
53 
159 
394 
25 

 
ที่มา: เรืองศักดิ์ กลิ่นจันทร, “อัตรากําลังเจาหนาท่ี,” วารสารฝายสารสนเทศ สวนสงเสริมการปลูก,
(ตุลาคม 2553). 
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1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) จํานวน 688 คน เน่ืองจากจํานวนประชากรในพื้นที่ที่ตองการศึกษามีเปนจํานวนมาก 
ทําใหตองมีการสุมกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัย  ซึ่งวิธีการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางนั้นจะ
คํานวณหาตามวิธีของ Taro Yamane โดยคิดจากจํานวนประชากรท้ังหมด 688 คน และยอมรับ
ความคลาดเคลื่อนที่ 5 % โดยแสดงรายละเอียดของการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 วิธีการคํานวณกลุมตัวอยางในกรณีที่ทราบจํานวนของประชากรท่ีแนนอน (Finite 
Population) โดยใชวิธีของ Taro Yamane (ประสพชัย พสุนนท 2553: 41) 
 
        สูตร  

การคํานวณหาขนาดของกลุ มตัวอยางจากบุคลากร 688 คน ยอมรับใหเกิดความ
คลาดเคลื่อนไดเทากับรอยละ 5 หรือเทากับ 0.05 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นที่ระดับ 95% กําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางของบุคลากรใน สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

                        
    n     =             688 
                                     1 + 688 (0.05)2 
     
    n     =    252.94 คน หรือ คิดเปน 253 คน 
 
จากสูตรการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางประมาณ 253 ตัวอยาง 
 
ขั้นท่ี 2 วิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดยทําการ

สุมตัวอยางแจกแบบสอบถามใหบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
 
 
 

2   1  Ne 
N 

n = 

1 N e
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ตารางที่ 2 ตารางแสดงขั้นตอนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

สวน ประชากร กลุมตัวอยาง 
1. อํานวยการ 
2. จัดการปาชุมชน 
3. สงเสริมการปลูกปา 
4. ปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา 
5. จัดการท่ีดิน 

57 
53 
159 
394 
25 

21 
20 
58 
145 

9 

รวม 688 253 
 
ที่มา: เรืองศักดิ์ กลิ่นจันทร, “อัตรากําลังเจาหนาท่ี,” วารสารฝายสารสนเทศ สวนสงเสริมการปลูก, 
(ตุลาคม 2553). 
 
2. ตัวแปรท่ีศึกษา 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐาน และตัวแปรอิสระ มีรายละเอียด
ดังนี ้

1. ตัวแปรพ้ืนฐาน เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานภายในองคกร 
ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

2. ตัวแปรอิสระ เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับปจจัยองคกรตามแนวคิดของริชารด เอ็ม . สเตียร 
(Richard M. Steers) ซึ่งมีรายละเอียดประกอบดวย 

2.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหนาท่ีที่ไดรับมอบ
ใหปฏิบัติหรือพันธะผูกพันที่จะตองปฏิบัติหนาที่การงานใหสําเร็จลุลวงไป 

2.2 ประสบการณจากการทํางานในองคกร หมายถึง ปจจัยดานองคกรหรือสิ่งท่ี
เกี่ยวของ เชน คนในองคกร ระบบบริหาร หรือชื่อเสียงขององคกร ซึ่งจะมีอิทธิพลตอความรูสึกนึก
คิดของสมาชิกในองคกร 

2.3 ความผูกพันตอองคกร เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ตามแนวคิดของสเตียร (Steers) ประกอบดวย ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ลักษณะของ
ความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอองคกร ซึ่งจะออกมาในรูปของ ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 
ความเต็มใจทุมเทเพ่ือองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  
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3. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน จะใชอยู 2 สวนดวยกันคือ 
1. แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงจากงานวิจัยของมัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552) จากน้ัน

ไดนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน คือ 1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.พิทักษ ศิริวงศ 
2. ผูชวยศาสตราจารยประสพชัย พสุนนท 3. ผูชวยศาสตราจารยดาวลอย กาญจนมณีเสถียร
ปรับปรุงแกไขแลวจึงนําไปทดสอบกับกลุมตัวอยางบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคไดเทากับ 0.872 จึงไดแบบสอบถาม 
ที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้ โดยแบบสอบถามน้ัน แบงออกไดเปน 4 สวน ดังตอไปนี้  

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) ประกอบดวยขอความที่เกี่ยวของกับผูตอบแบบสอบถามในเร่ือง เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานภายในองคกร และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) ไดแก ความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และ
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ (Work Experience) ไดแก
ความสําคัญของตนตอองคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร   

สวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความเชื่อมั่นและการยอมรับ
ในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  

ซึ่งในสวนที่ 2 สวนที่ 3 และสวนที่ 4 มีลักษณะแสดงความคิดเห็นตามมาตราสวน
ประเมินคาแบบลิเคิรท (Likert Scale) กําหนดชวงเปน 5 ระดับ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือก 
ตอบตามความคิดเห็น ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด ใหมีน้ําหนัก 5 
ระดับ 4                    หมายถึง                 เห็นดวยมาก                ใหมีน้ําหนัก 4 
ระดับ 3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง ใหมีน้ําหนัก 3 
ระดับ 2                    หมายถึง                 เห็นดวยนอย               ใหมีน้ําหนัก 2 
ระดับ 1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด ใหมีน้ําหนัก 1 
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2. โปรแกรมที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือโปรแกรม SPSS: Statistical Package for the 
Social Sciences  

 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ทําการศึกษาคนควาขอมูลจาก

ทฤษฎี แนวคิด เอกสารท่ีเผยแพร บทความและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ 
 ขั้นตอนที่ 2 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง

โดยใชแบบสอบถาม ผูวิจัยทําการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางตามลักษณะท่ีไดกําหนดไว 
และรอรับแบบสอบถามคืน พรอมชี้แจงกรณีที่ผูตอบแบบสอบถามมีขอสงสัยเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 
5. การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองของ
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา แลวนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
window (Statistical Package for the Social Sciences) 

 
6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1.  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลใชการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแก ความถ่ี และรอยละ  

2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ และ
ความผูกพันตอองคกร ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใหคะแนนเปนรายขอ 
แลวนําขอมูลมาหาคา ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรับการวัดระดับ
ความสําคัญในแตละหลักเกณฑที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ใชคาเฉลี่ยในการจัดระดับ โดยจัด
ระดับดังนี้ 

เกณฑการแปลความหมายของคาเฉลี่ยในแบบสอบถามผูศึกษายึดหลักเกณฑ ดังนี ้
คาเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากท่ีสุด 
คาเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอย 
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอยที่สุด 
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยประสบการณ
ในงานท่ีปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกรโดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation 
Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากร

สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยใช
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือสําคัญในการรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS 
และไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

N แทน จํานวนผูบริโภคกลุมตัวอยาง 
X  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
* แทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** แทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 
ในบทน้ีเปนการนําเสนออธิบายและตีความขอมูลตางๆ จากกลุมตัวอยางตามวิธีการ

ทางสถิติและนําผลการวิเคราะหที่ไดมาสรุป เพื่อเปนการพิสูจนสมมติฐานที่ผูวิจัยไดตั้งไว โดย
แบงเปน 5 สวน ดังน้ี 

สวนที่  1   ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี   2    ผลการวิ เคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของผูตอบ

แบบสอบถาม 
สวนที่  3   ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติของผูตอบ

แบบสอบถาม 
สวนท่ี  4   ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี  5   ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานการวิจัย  
 

สวนท่ี 1   ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูตอบแบบสอบถาม คือ บุคลากรของสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กรมปาไม ที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีทั้งสิ้น 253 คน สอบถามขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
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สมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานภายในองคกร และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  โดยนํา
ขอมูลในสวนนี้ แสดงเปนจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง ดังตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
               จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (n=253) รอยละ 
หญิง 151 59.68 
ชาย 102 40.32 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 151 คน คิดเปน
รอยละ 59.68   สวนเพศชายจํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 40.32 
 
ตารางท่ี 4 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
               จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (n=253) รอยละ 
21-30 ป 53 20.95 
31-40 ป 85 35.18 
41-50 ป 93 36.76 
51-60 ป 18 7.11 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 41-50 ป มากท่ีสุด จํานวน 93 คน 
คิดเปน รอยละ 36.76 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 35.18 อายุ 21-30 ป 
จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 20.95 และอายุ 51-60 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.11 ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 5 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
               จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน (n=253) รอยละ 
สมรส 162 64.03 
โสด 81 32.02 
หยาราง 9 3.56 
หมาย 1 0.40 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน 
162 คน คิดเปนรอยละ 64.03 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 32.02 
สถานภาพหยาราง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.56 และสถานภาพหมาย จํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 0.40 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                 กรมปาไม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (n=253) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 132 52.17 
ปริญญาตรี 110 43.48 
ปริญญาโท 11 4.35 
ปริญญาเอก 0 0.00 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี
มากที่สุด จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 52.17 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 110 คน 
คิดเปนรอยละ 43.48 และระดับปริญญาโท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.35 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 7 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม      
 จําแนกตามระดับตําแหนง 
 

ระดับตําแหนง จํานวน (n=253) รอยละ 
พนักงานราชการ 163 64.43 
ลูกจางประจํา 50 19.76 
ขาราชการ 40 15.81 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญทํางานในระดับตําแหนงพนักงาน
ราชการมากท่ีสุด จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 64.43 รองลงมา คือ ระดับตําแหนงลูกจางประจํา 
จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 19.76 และระดับตําแหนงขาราชการ จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 
15.81 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 8 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
               จําแนกตามหนวยงานภายในองคกร 
 

หนวยงานภายในองคกร จํานวน (n=253) รอยละ 
สวนปองกันรักษาป าและ
ควบคุมไฟปา 

145 57.31 

สวนสงเสริมการปลูกปา 58 22.92 
สวนอํานวยการ 21 8.30 
สวนจัดการปาชุมชน 20 7.91 
สวนจัดการท่ีดิน 9 3.56 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานหนวยงานภายในองคกร
ในสวนปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปามากท่ีสุด จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 57.31 รองลงมา 
คือ สวนสงเสริมการปลูกปา จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 22.92 สวนอํานวยการ จํานวน 21 คน
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คิดเปนรอยละ 8.30 สวนจัดการปาชุมชน จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 7.91 และสวนจัดการท่ีดิน 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.56 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 9 จํานวนและรอยละของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
               จําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จํานวน (n=253) รอยละ 
นอยกวา 5 ป 76 30.04 
5-10 ป 58 22.92 
11-15 ป 21 8.30 
16-20 ป 44 17.39 
มากกวา 20 ป 54 21.34 
รวม 253 100.00 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป 
มากท่ีสุด จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 30.04 รองลงมา คือ ระยะเวลา 5-10 ป จํานวน 58 คน       
คิดเปนรอยละ 22.92 ระยะเวลามากกวา 20 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 21.34 ระยะเวลา16-20 ป 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.39 และระยะเวลา 11-15 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 8.30 
ตามลําดับ 
 
สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากร
ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
 ตารางท่ี 10 พบวา คาเฉลี่ยดานความมีอิสระในการทํางาน การไดใชความรูความสามารถ
ของตนเองในการแกไขปญหามากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมา คือ กฎระเบียบสวนใหญ
ของหนวยงานใหอิสระในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 องคกรใหโอกาสในการกําหนด
เปาหมายและวิธีการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 การควบคุมดูแลการทํางานโดยไมรูสึกอึดอัด      
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 และองคกรเปดโอกาสในการนําเสนอสิ่งใหมๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36  
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ตารางที่ 10 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานความ  
                มีอิสระในการทํางานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
                กรมปาไม  
 

ดานความมีอิสระ 
ในการทํางาน 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความมีอิสระในการทํางาน 
1. องคกรใหโอกาส
ในการกําหนด
เปาหมาย และ
วิธีการทํางาน 

17 
(6.72) 

114 
(45.06) 

114 
(45.06) 

5 
(1.98) 

3 
(1.19) 

3.54 0.70 มาก 

2. การไดใชความรู
ความสามารถของ
ตนเองในการแกไข
ปญหา 

38 
(15.02 

126 
(49.80) 

81 
(32.02) 

8 
(3.16) 

0 
(0.00) 

3.77 0.74 มาก 

3. การควบคุมดูแล
การทํางานโดยไม
รูสึกอึดอัด 

17 
(6.72 

89 
(35.18) 

129 
(50.99) 

14 
(5.53) 

4 
(1.58) 

3.40 0.76 ปาน
กลาง 

4. กฎระเบียบสวน
ใหญของหนวยงาน
ใหอิสระในการ
ทํางาน 

24 
(9.49 

107 
(42.29) 

105 
(41.50) 

17 
(6.72) 

0 
(0.00) 

3.55 0.76 มาก 

5. องคกรเปดโอกาส
ในการนําเสนอสิ่ง
ใหมๆ 

13 
(5.14) 

88 
(34.78) 

131 
(51.78) 

19 
(7.51) 

2 
(0.79) 

3.36 0.73 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 11 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานความ 
                หลากหลายของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                กรมปาไม  
 

ดานความ
หลากหลาย 
ของงาน 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความหลากหลายของงาน 
1. งานที่ทําไดใช
ทักษะความรู 
ความสามารถหลาย
ดานประกอบกัน 

38 
(15.02) 

138 
(54.55) 

60 
(23.72) 

14 
(5.53) 

3 
(1.19) 

3.77 0.81 มาก 

2. งานที่ทําเปนงาน
ที่นาสนใจ ไมเปน
งานที่ซ้ําซากจําเจ 

13 
(5.14) 

58 
(22.92) 

172 
(67.98) 

8 
(3.16) 

2 
(0.79) 

3.28 0.65 ปาน
กลาง 

3. การมีโอกาสใช
วิธี การตางๆใน
รูปแบบใหมที่
แตกตางจากเดิมใน
การทํางาน 

16 
(6.32) 

98 
(38.74) 

128 
(50.59) 

11 
(4.35) 

0 
(0.00) 

3.47 0.68 มาก 

4. งานที่ทําไดใช
ความ คิดริเร่ิมใน
การปฏิบัติหนาที่ 

22 
(8.70) 

93 
(36.76) 

128 
(50.59) 

9 
(3.56) 

1 
(0.40) 

3.50 0.72 มาก 

5. งานที่ทํายังคง
เปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ 

28 
(11.07) 

123 
(48.62) 

98 
(38.74) 

3 
(1.19) 

1 
(0.40) 

3.69 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา คาเฉลี่ยดานความความหลากหลายของงาน งานที่ทําไดใชทักษะ
ความรูความสามารถหลายดานประกอบกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รองลงมา คือ งานท่ีทํายังคงเปน
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งานท่ีทาทายความสามารถมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 งานท่ีทําไดใชความคิดริเร่ิมในการ
ปฏิบัติหนาท่ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 การมีโอกาสใชวิธีการตางๆในรูปแบบใหมที่แตกตางจากเดิม 
ในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 งานที่ทําเปนงานท่ีนาสนใจ ไมเปนงานท่ีซ้ําซากจําเจ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.28  
 
ตารางที่ 12 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานความ 
                มีเอกลักษณของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                กรมปาไม  
 

ดานความมีเอกลักษณ
ของงาน 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความมีเอกลักษณของงาน 
1. การที่สามารถระบุ
วิธีการทํางาน ขั้นตอน
ในการทํางานไดอยาง
ชัดเจน 

23 
(9.09) 

113 
(44.66) 

107 
(42.29) 

9 
(3.56) 

1 
(0.40) 

3.58 0.72 มาก 

2. การที่สามารถ
ทํางานในความ
รับผิดชอบโดยไมตอง
ขอคําแนะนําจากผูอื่น 

8 
(3.16) 

113 
(44.66) 

119 
(47.04) 

13 
(5.14) 

0 
(0.00) 

3.46 0.64 มาก 

3. ผูรวมงานท่ีอยูตาง
แผนกรูหนาที่ความ
รับผิดชอบของ
ตําแหนงงานของทาน 

16 
(6.32) 

79 
(31.23) 

140 
(55.34) 

15 
(5.93) 

3 
(1.19) 

3.36 0.74 ปาน
กลาง 

4. เมื่อเกิดปญหาใน
การทํางานสามารถ
ดําเนินการแกไข
ปญหาไดดวยตนเอง 

16 
(6.32) 

100 
(39.53) 

120 
(47.43) 

17 
(6.72) 

0 
(0.00) 

3.45 0.71 มาก 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
 

ดานความมีเอกลักษณ
ของงาน 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความมีเอกลักษณของงาน 
5. การที่สามารถ
มองเห็นผลสําเร็จจาก
การทํางานนั้นได 

23 
(9.09) 

121 
(47.83) 

106 
(41.90) 

2 
(0.79) 

1 
(0.40) 

3.64 0.67 มาก 

 
 จากตารางที่ 12 พบวา คาเฉลี่ยดานความมีเอกลักษณของงาน การที่สามารถมองเห็น
ผลสําเร็จจากการทํางานนั้นได มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 รองลงมา คือ การท่ีสามารถระบุวิธีการทํางาน 
ขั้นตอนในการทํางานไดอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 การที่สามารถทํางานในความ
รับผิดชอบโดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน
สามารถดําเนินการแกไขปญหาไดดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 ผูรวมงานท่ีอยูตางแผนกรู
หนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 
 
 ตารางท่ี 13 พบวา คาเฉลี่ยดานผลปอนกลับของงาน การท่ีมีโอกาสทราบวาตนเอง
ปฏิบัติงานไดดีแคไหนมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 รองลงมา คือ ผลงานที่ผานมาสามารถเปน
กําลังใจที่จะพัฒนางานใหดีขึ้น มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ผลงานที่เกิดข้ึนไดรับความสนใจจาก
ผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 หัวหนาเห็นคุณคาในความพยายามที่ทานทุมเทในการทํางาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.32 การประเมินผลงานท่ีผานมาคอนขางตรงกับความเปนจริง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.24 
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ตารางที่ 13 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานผล 
                 ปอนกลับของงานของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                 กรมปาไม  
 

ผลปอนกลับของ
งาน 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ผลปอนกลับของงาน 
1. การที่มีโอกาส
ทราบวาตนเอง
ปฏิบัติงานไดดี 
แคไหน 

22 
(8.70) 

147 
(58.10) 

69 
(27.27) 

14 
(5.53) 

1 
(0.40) 

3.69 0.72 มาก 

2. ผลงานที่เกิดขึ้น
ไดรับความสนใจ
จากผูรวมงาน 

21 
(8.30) 

74 
(29.25) 

137 
(54.15) 

20 
(7.91) 

1 
(0.40) 

3.37 0.76 ปาน
กลาง 

3. หัวหนาเห็นคุณคา
ในความพยายามที่
ทานทุมเท 
ในการทํางาน 

23 
(9.09) 

72 
(28.46) 

123 
(48.62) 

32 
(12.65) 

3 
(1.19) 

3.32 0.85 ปาน
กลาง 

4. ผลงานที่ผานมา
สามารถเปนกําลังใจ
ที่จะพัฒนางานใหดี
ขึ้น 

30 
(11.86) 

106 
(41.90) 

103 
(40.71) 

13 
(5.41) 

1 
(0.40) 

3.60 0.78 มาก 

5. การประเมินผล
งานที่ผานมา
คอนขางตรงกับ
ความเปนจริง 

21 
(8.30) 

62 
(24.51) 

131 
(51.78) 

34 
(13.44) 

5 
(1.98) 

3.24 0.86 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 14 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานงานท่ี 
                  มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                 กรมปาไม 
 

งานที่มีโอกาส 
ปฏิสัมพันธกบัผูอื่น 

ระดับความสําคัญ Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

 นอ
ยที่

สุด
 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

1. การทํางานภายใน
องคกร เนนการทํางาน
รวมกันเปนทีมมากกวา
ตางคนตางทํา 

39 
(15.42) 

130 
(51.38) 

72 
(28.46) 

12 
(4.74) 

0 
(0.00) 

3.77 0.76 มาก 

2. การมีโอกาสในการรวม
แสดงความคิดเห็น 
นําเสนอเกี่ยวกับกิจกรรม
ตางๆขององคกร 

18 
(7.11) 

106 
(41.90) 

112 
(44.27) 

15 
(5.93) 

2 
(0.79) 

3.49 0.75 มาก 

3. งานที่ทํามีความ
จําเปนตองตดิตอ
ประสานงานกับฝายอื่นๆ 

42 
(16.60) 

158 
(62.45) 

47 
(18.58) 

6 
(2.37) 

0 
(0.00) 

3.93 0.67 มาก 

4. งานที่ทํามีโอกาสไดทํา
ความสนิทสนมกับบคุคล
อื่น ทั้งผูรวมงาน หรือผูมา
ที่ติดตองาน 

47 
(18.58) 

144 
(56.92) 

53 
(20.95) 

8 
(3.16) 

1 
(0.40) 

3.90 0.74 มาก 

5. ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานเปนไปอยางแนน
แฟน 

47 
(18.58) 

134 
(52.96) 

70 
(27.67) 

2 
(0.79) 

0 
(0.00) 

3.89 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 14 พบวา คาเฉลี่ยดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน งานท่ีทํามีความ
จําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอ่ืนๆมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 รองลงมา คือ งานท่ีทํามี
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โอกาสไดทําความสนิทสนมกับบุคคลอ่ืน ทั้งผูรวมงานหรือผูมาท่ีติดตองาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนไปอยางแนนแฟน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 การทํางานภายใน
องคกร เนนการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 การมีโอกาสใน
การรวมแสดงความคิดเห็น นําเสนอเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 15 แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวมของ 
                บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ความมีอิสระในการทํางาน 3.52 0.74 มาก 
ความหลากหลายของงาน 3.54 0.71 มาก 
ความมีเอกลักษณของงาน 3.50 0.70 มาก 
ผลปอนกลับของงาน 3.44 0.79 มาก 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 3.80 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวา บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวม ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความ
หลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานผลปอนกลับของงาน และดานงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอื่นอยูในระดับมาก 
 
สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของของบุคลากรสํานักจัดการ
ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
 ตารางท่ี 16 พบวา คาเฉลี่ยดานความสําคัญของตนตอองคกร ความสําเร็จขององคกรที่
เกิดข้ึน มาจากการที่พนักงานมีสวนรวมในการสรางสรรค มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 รอลงลงมา คือ การ
ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความสําคัญและนาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 หนวยงานทําใหรูสึก
วาพนักงานเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 การที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติและให
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ความสําคัญเหมือนเปนผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 การเปลี่ยนแผนกที่ทําอยูไปยังแผนกอ่ืน
จะเกิดผลกระทบตอแผนกเดิม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.15 
 
ตารางที่ 16 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
                 ดานความสําคัญของตนตอองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
                 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ดานความสําคัญของตน
ตอองคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. 
แปร
ผล

ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

 นอ
ยที่

สุด
 

ดานความสําคัญของตนตอองคกร 

1. หนวยงานทําใหรูสึกวา
พนักงานเปนทรัพยากร
บุคคลที่มคีา 

31 
(12.25) 

97 
(38.34) 

106 
(41.90) 

18 
(7.11) 

1 
(0.40) 

3.55 0.81 มาก 

2. ความสําเร็จขององคกร
ที่เกิดขึ้น มาจากการท่ี
พนักงานมีสวนรวมใน
การสรางสรรค 

29 
(11.46) 

146 
(57.71) 

69 
(27.27) 

8 
(3.16) 

1 
(0.40) 

3.77 0.70 มาก 

3. การเปลี่ยนแผนกที่ทํา
อยูไปยังแผนกอื่น จะเกิด 
ผลกระทบตอแผนกเดิม 

20 
(7.91) 

58 
(22.92) 

118 
(46.64) 

54 
(21.34) 

3 
(1.19) 

3.15 0.89 ปาน
กลาง 

4. การไดรับมอบหมายให
ทํางานท่ีมคีวามสําคัญและ
นาสนใจ 

27 
(10.67) 

113 
(44.66) 

111 
(43.87) 

2 
(0.79) 

0 
(0.00) 

3.65 0.68 มาก 

5. การที่ผูบังคับบัญชา
ปฏิบตัิและใหความสําคัญ
เหมือนเปนผูรวมงาน 

33 
(13.04) 

85 
(33.60) 

122 
(48.22) 

12 
(4.74) 

1 
(0.40) 

3.54 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 17 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานความ 
                 พึ่งพิงไดขององคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                 กรมปาไม 
 

ดานความพึ่งพิงได 
ขององคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. 
แปร
ผล

ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความพึ่งพิงไดขององคกร 
1. ผลประโยชนตอบ
แทนที่ไดรับจาก
องคกรคุมคากับความ
อุตสาหะท่ีไดอุทิศ
ใหกับหนวยงาน 

9 
(3.56) 

69 
(27.27) 

130 
(51.28) 

35 
(13.83) 

10 
(3.95) 

3.13 0.84 ปาน
กลาง 

2. ความสามารถใน
การใชประโยชนจาก
ระบบสวัสดิการของ
องคกรไดตรงกับ
ความตองการ 

11 
(4.35) 

56 
(22.13) 

128 
(50.59) 

49 
(19.37) 

9 
(3.56) 

3.04 0.86 ปาน
กลาง 

3. การไดรับปจจัย
สนับสนุนอยาง
เพียงพอในการปฏิบัติ
หนาที่หรืองานท่ี
ไดรับมอบหมาย 

14 
(5.53) 

38 
(15.02) 

128 
(50.59) 

69 
(27.27) 

4 
(1.58) 

2.96 0.84 ปาน
กลาง 

4. การที่องคกร
สามารถคลี่คลาย
ปญหาความเดือดรอน
ใหแกพนักงานได 
แมวาเปนเร่ืองสวนตัว 

12 
(4.74) 

41 
(16.21) 

103 
(40.71) 

88 
(34.78) 

9 
(3.56) 

2.84 0.90 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 17 (ตอ) 
 

ดานความพึ่งพิงได 
ขององคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. 
แปร
ผล

ขอมูล 
มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความพึ่งพิงไดขององคกร 
5. การที่รูสึกวาองคกร
ใหความสนใจดูแล
พนักงานเสมอ ใน
ระหวางการทํางาน 

12 
(4.74) 

70 
(27.67) 

113 
(44.66) 

50 
(19.76) 

8 
(3.16) 

3.11 0.88 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา คาเฉลี่ยดานความพ่ึงพิงไดขององคกร ผลประโยชนตอบแทนท่ี
ไดรับจากองคกรคุมคากับความอุตสาหะที่ไดอุทิศใหกับหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 รองลงมา 
คือ การทีรู่สึกวาองคกรใหความสนใจดูแลพนักงานเสมอ ในระหวางการทํางาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.11 ความสามารถในการใชประโยชนจากระบบสวัสดิการขององคกรไดตรงกับความตองการ  
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 การไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอในการปฏิบัติหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับ
มอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.96 การที่องคกรสามารถคลี่คลายปญหาความเดือดรอนใหแกพนักงานได 
แมวาเปนเร่ืองสวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.84 
 
ตารางที่ 18 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานความ 
                 คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไม  
                 ที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับ
การตอบสนองจากองคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. 
แปร
ผล

ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

 นอ
ยที่

สุด
 

ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
1. งานที่ไดรบัมอบหมายใหทํา
ตรงกับความรูความสามารถ 

19 
(7.51) 

126 
(49.80) 

84 
(33.20) 

23 
(9.09) 

1 
(0.40) 

3.55 0.78 มาก 
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ตารางที่ 18 (ตอ) 
 

ดานความคาดหวังท่ี
จะ ได รั บก ารตอบ 
สนองจากองคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  

2. องคกรสนับสนนุให
พนักงานไดมีโอกาส
พัฒนาความรู 
ความสามารถ 

16 
(6.32) 

99 
(39.13) 

108 
(42.69) 

27 
(10.67) 

3 
(1.19) 

3.39 0.81 ปาน
กลาง 

3. การทํางานกับองคกร
ในปจจบุันมีชองทางให
เกิดความกาวหนา 

11 
(4.35) 

54 
(21.34) 

132 
(52.17) 

45 
(17.79) 

11 
(4.35) 

3.04 0.86 ปาน
กลาง 

4. การที่องคกรหรือ
ผูบังคับบัญชาใหความ
สนใจ เมื่อพนักงาน
ปฏิบตัิงานไดด ี

14 
(5.53) 

53 
(20.95) 

141 
(55.73) 

41 
(16.21) 

4 
(1.58) 

3.13 0.80 ปาน
กลาง 

5. การเล่ือนขั้น เล่ือน
ตําแหนงเหมาะสมกับ
ห น า ท่ี แ ล ะ ค ว า ม
รั บ ผิ ด ช อ บ ที่ ไ ด รั บ
มอบหมาย 

14 
(5.53) 

38 
(15.02) 

123 
(48.62) 

56 
(22.13) 

22 
(8.70) 

2.87 0.96 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 18 พบวา คาเฉลี่ยดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร งาน
ที่ไดรับมอบหมายใหทําตรงกับความรูความสามารถมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 รองลงมา คือ
องคกรสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 การท่ี
องคกรหรือผูบังคับบัญชาใหความสนใจเมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดดี  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 การ
ทํางานกับองคกรในปจจุบันมีชองทางใหเกิดความกาวหนา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 การเล่ือนข้ันเลื่อน
ตําแหนงเหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 
 



 55 

ตารางท่ี 19 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดานทัศนคต ิ
                ตอเพื่อนรวมงานและองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา)  
                กรมปาไม 
 

ดานทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคกร 

ระดับความสําคัญ 

Mean S.D. แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
1 .  น โ ย บ า ย ก า ร
บริหารงานบุคคลของ
องคกรท่ีใชอยูเปนไป
อย า ง มี ร ะบบแล ะ
หลักเกณฑ 

9 
(3.56) 

84 
(33.20) 

128 
(50.59) 

26 
(10.38) 

6 
(2.37) 

3.25 0.78 ปาน
กลาง 

2. การไดรับความ
รวมมือจากผูรวมงาน
ทุกคร้ัง เมื่อตองการ
ความชวยเหลือ 

14 
(5.53) 

77 
(30.43) 

155 
(61.26) 

5 
(1.98) 

2 
(0.79) 

3.38 0.66 ปาน
กลาง 

3. ความขัดแยงใน
องคกร สวนใหญมา
จากการไมยอมรับฟง
ความคิดเห็นซึ่ ง กัน
และกัน 

16 
(6.32) 

88 
(34.78) 

93 
(36.76) 

50 
(19.76) 

6 
(2.37) 

3.23 0.92 ปาน
กลาง 

4. องคกรเปนที่ดึงดูด
ใจสํ าหรับบุคลากร
ภายนอกในการเขา
มารวมงาน 

10 
(3.95) 

62 
(24.51) 

162 
(64.03) 

18 
(7.11) 

1 
(0.40) 

3.25 0.66 ปาน
กลาง 
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ตารางที่ 19 (ตอ) 
 
ด า น ทั ศ น ค ติ ต อ
เพื่อนรวมงานและ
องคกร 

ระดับความสําคัญ 
Mean S.D. แปรผล

ขอมูล 
มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย  

นอ
ยที่

สุด
 

ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
5. การท่ีพนักงานมี
สัมพันธภาพท่ีดีกับ
เพื่อนรวมงานท้ังใน
เ ร่ืองานและ เรื่ อ ง
สวนตัว 

17 
(6.72) 

89 
(35.18) 

134 
(52.96) 

11 
(4.35) 

2 
(0.79) 

3.43 0.72 มาก 

 
 จากตารางที่ 19 พบวา คาเฉลี่ยดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร การท่ี
พนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานทั้งในเรื่องานและเรื่องสวนตัวมากกวา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.34 รองลงมา คือ การไดรับความรวมมือจากผูรวมงานทุกคร้ังเม่ือตองการความชวยเหลือ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 นโยบายการบริหารงานบุคคลขององคกรที่ใชอยูเปนไปอยางมีระบบและ
หลักเกณฑ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 องคกรเปนท่ีดึงดูดใจสําหรับบุคลากรภายนอกในการเขามารวม
งาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.25 ความขัดแยงในองคกรสวนใหญมาจากการไมยอมรับฟงความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 ตามลําดับ   
 
ตารางที่ 20 แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ 
                โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ปจจัยดานประสบการณ 
ในงานท่ีปฏิบัติโดยรวม 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ความสําคัญของตนตอองคกร 3.53 0.78 มาก 
ความพึ่งพิงไดขององคกร 3.02 0.86 ปานกลาง 
ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร 3.20 0.84 ปานกลาง 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 3.31 0.75 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 20 พบวา บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติโดยรวม ดานความสําคัญของตนตอ
องคกรอยูในระดับมาก ดานความพ่ึงพิงไดขององคกร ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรอยูในระดับปานกลาง 
 
สวนท่ี 4   ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรของของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไม
ท่ี 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
ตางรางท่ี 21 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดาน 
                  ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
                  (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ดานความเชื่ อมั่น
และการยอมรับใน
องคกร 

ระดับความสําคัญ  
Mean 

 
S.D. 

แปร
ผล

ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในองคกร 
1. ความเต็มใจที่จะ
ชี้ แ จ ง  เ พื่ อ ค ว าม
เขาใจที่ดีขึ้นตอผูที่มี
ทัศนคติเชิงลบตอ
องคกร 

10 
(3.95) 

136 
(53.75) 

86 
(33.99) 

21 
(8.30) 

0 
(0.00) 

3.53 0.70 มาก 

2. การยอมรับ
นโยบายขององคกร
และพรอมจะทุมเท
ทํ า ง า น เ พื่ อ ใ ห
บรรลุตามเปาหมาย

25 
9.88

131 
51.78

88 
34.78

7 
2.77

2 
0.79

3.67 0.72 มาก

 
 
 



 58 

ตารางที่ 21 (ตอ) 
 

ดานความเชื่อม่ันและ 
การยอมรับในองคกร 

ระดับความสําคัญ  
Mean 

 
S.D. 

แปร
ผล

ขอมูล 
มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในองคกร 
3. ความภูมิใจในการ
เ ป นพ นั ก ง า นข อ ง
องคกร 

57 
(22.53) 

108 
(42.69) 

85 
(33.60) 

2 
(0.70) 

1 
(0.40) 

3.86 0.78 มาก 

4. การคิดวาปญหา
ขององคกรเปนเร่ืองที่
พนักงานทุกคนตอง
รวมมือกันแกไข 

48 
(18.97) 

123 
(48.62) 

75 
(29.64) 

7 
(2.77) 

0 
(0.00) 

3.84 0.76 มาก 

 
 จากตารางท่ี 21 พบวา คาเฉลี่ยความตองการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 
ความภูมิใจในการเปนพนักงานขององคกรมากกวา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 รองลงมาคือการคิดวา
ปญหาขององคกรเปนเร่ืองที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกันแกไข มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ความภูมิใจ
ในการเปนพนักงานขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 ความเต็มใจที่จะช้ีแจงเพื่อความเขาใจที่ดีขึ้น
ตอผูที่มีทัศนคติเชิงลบตอองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
 
 ตารางท่ี 22 พบวา คาเฉลี่ยดานความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ ่งความเปนสมาชิกภาพพนักงานขององคกร มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมา คือ รูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 การ
ตัดสินใจทํางานกับองคกรนี้เปนการตัดสินใจที่ถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 การที่จะยังคงเลือกที่จะ
ทํางานกับองคกรนี้ตอไปแมจะมีองคกรอ่ืนเสนอคาตอบแทนท่ีสูงกวา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 
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ตางรางท่ี 22 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล  
                  ดานความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกรของบุคลากรสํานักจัดการ 
                  ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 
ดานความปรารถนาท่ี
จะคงความเปน
สมาชิกภาพของ
องคกร 

ระดับความสําคัญ Mean S.D
. 

แปรผล
ขอมูล 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลาง
 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

ดานความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
1. การตัดสินใจทํางาน
กับองคกรนี้ เปนการ
ตัดสินใจที่ถูกตอง 

44 
(17.39) 

142 
(56.13) 

65 
(25.69) 

2 
(0.79) 

0 
(0.00) 

3.90 0.67 มาก 

2. การที่จะยังคงเลือก
ที่จะทํางานกับองคกร
นี้ตอไป แมจะมี
องคกรอ่ืนเสนอ
คาตอบแทนท่ี สูงกวา 

30 
(11.86) 

117 
(46.25) 

87 
(34.39) 

11 
(4.35) 

8 
(3.16) 

3.59 0.87 มาก 

3. มีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะ
คงไวซึ่งความเปน
สมาชิกภาพพนักงาน
ขององคกร 

59 
(23.32) 

130 
(51.38) 

60 
(23.72) 

3 
(1.19) 

1 
(0.40) 

3.96 0.74 มาก 

4. รูสึกผูกพันเปน
อยางมากกับองคกร 

58 
(22.92) 

125 
(49.41) 

65 
(25.69) 

3 
(1.19) 

2 
(0.79) 

3.92 0.78 มาก 

 
 ตารางท่ี 23 พบวา บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มี
ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรโดยรวม ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 
และดานความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 23 แสดงผลคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ 
                บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร  3.73 0.74 มาก 
ความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร 

3.84 0.77 มาก 

 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการ
ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 
ตารางที่ 24 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความมีอิสระ 
                ในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
                 (นครราชสีมา) กรมปาไม จําแนกเปนรายดาน ดังนี้ 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ความมีอิสระในการทํางาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.3366 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.3714 0.01** 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

0.4540 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 24 พบวา ความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3366 และ 0.3714 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4540)  
 
ตารางท่ี 25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความ  
                 หลากหลายของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการ 
                 ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ความผูกพันตอองคกร ความหลากหลายของงาน 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.3829 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร 

0.3084 0.01** 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรใน
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กรมปาไม 

0.4457 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 25 พบวา ความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3829 และ 0.3084 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4457)  
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ตารางท่ี 26 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความมีเอกลักษณ 
                ของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8  
                (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ความผูกพันตอองคกร ความมีเอกลักษณของงาน 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.4292 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร 

0.3214 0.01** 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรใน
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กรมปาไม 

0.4753 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 26 พบวา ความมีเอกลักษณของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4292 และ 0.3214 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความมีเอกลักษณของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4753)  
 
 ตารางที่ 27 พบวา ผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4352 และ 0.3293 ตามลําดับ) เมื่อศึกษาวิเคราะหผล
ปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4823) 
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ตารางที่ 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานผลปอนกลับ 
                 ของงานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8              
                 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ความผูกพันตอองคกร 
ผลปอนกลับของงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.4352 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพของ
องคกร 

0.3293 0.01** 

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

0.4823 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ตารางที่ 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานงานท่ีมีโอกาส 
                 ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากร  
                 ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 

ความผูกพันตอองคกร 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.4024 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.4837 0.01** 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

0.5431 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางท่ี 28 พบวา งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4024 และ 0.4837 ตามลําดับ) 
เมื่อศึกษาวิเคราะหงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5431) 
 
 สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําคัญ
ของตนตอองคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  
 
ตารางท่ี 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ   
                 ดานความสําคัญของตนตอองคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการ    
                 ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ความสําคัญของตนตอองคกร 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.4251 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.4974 0.01** 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 

0.5613 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 29 พบวา ความสําคัญของตนตอองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4251 และ 0.4974 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความสําคัญของตนตอองคกร  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
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บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5613) 
 
ตารางท่ี 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ   
                 ดานพึ่งพิงไดขององคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการ 
                 ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ความผูกพันตอองคกร 
ความพึ่งพิงไดขององคกร 
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.3822 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.3425 0.01** 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

0.4624 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 30 พบวา ความพ่ึงพิงไดขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3822 และ 0.3425 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความพ่ึงพิงไดขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4624)  
 
 ตารางท่ี 31 พบวา ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร มีความ สัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคง
ความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5614 และ 0.5135 
ตามลําดับ) เมื่อศึกษาวิเคราะหความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.6375) 
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ตารางท่ี 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ  
                 ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกรกับความผูกพันตอองคกรของ 
                 บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ความผูกพันตอองคกร 

ความคาดหวังท่ีจะไดรับ 
การตอบสนองจากองคกร 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.5614 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.5135 0.01** 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

0.6375 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 ตารางท่ี 32 พบวา ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิก
ภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4932 และ 0.5367 ตามลําดับ) เมื่อ
ศึกษาวิเคราะหทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.6150) 
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ตารางท่ี 32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ   
                 ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกรกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานัก 
                 จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
 

ความผูกพันตอองคกร 

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ
องคกร 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร 0.4932 0.01** 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 0.5367 0.01 ** 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร ในสํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

0.6150 0.01** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร กรณีศึกษา บุคลากร

สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม” มีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้  
1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลการในสํานักจัดการทรัพยากร

ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดอาศัยแนวความคิดทฤษฎีของริชารด เอ็ม . สเตียร (Richard M. 
Steers) เปนกรอบหลักในการศึกษา และทําการวิจัยในเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามท่ีผานการ
ทดสอบคาสัมประสิทธิ์ของความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) แลวไดคา Alpha เทากับ 0.907 เปน
เคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบบสอบถามไดแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 7 ขอ 

สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จํานวน 25 ขอ 

สวนที่ 3 คําถามเก่ียวกับประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ จํานวน 20 ขอ 

สวนที่ 4 คําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร จํานวน 8 ขอ 

สําหรับประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก บุคลการในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) กรมปาไม มีบุคลากรรวมท้ังสิ้น จํานวน 688 คน สวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
มีจํานวน 253 คน ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) 
สวนการวิเคราะหไดใชคาเฉลี่ย (Mean) รอยละ (Percentage) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  ซึ่งไดเลือกใชคาสถิติตามประเภทของขอมูลแตละชนิด ซึ่งการ
วิเคราะหขอมูลในการวิจัยไดใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร 
(SPSS) 
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สรุปผลการวิจัย
ผลการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลการในสํานักจัดการทรัพยากร

ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม สรุปผลไดดังนี้
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา บุคลากร

ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศหญิง อายุระหวาง 41-50 ป มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี มีการ
ปฏิบัติงานในระดับตําแหนงพนักงานราชการ ปฏิบัติงานหนวยงานภายในองคกรในสวนปองกัน
รักษาปาและควบคุมไฟปา มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป (คิดเปนรอยละ 59.68, 36.76, 
64.03, 52.17, 64.43, 57.31 และ 30.04 ตามลําดับ) 

สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลการในสํานักจัดการทรัพยากร
ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เปนราย
ดานของบุคลากร พบวา บุคลการในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม 
มีความคิดเห็นตอปจจัยลักษณะของงานท่ีปฏิบัติโดยรวม ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความ
หลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานผลปอนกลับของงาน และดานงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยูในระดับมาก ( X = 3.52, 3.54, 3.50, 3.44 และ 3.80 ตามลําดับ) 

สวนที่ 3 ขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติของบุคลการในสํานักจัดการ
ทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลปจจัยดานประสบการณ
ในงานที่ปฏิบัติเปนรายดานของบุคลากร พบวา บุคลการในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) กรมปาไม มีความคิดเห็นตอปจจัยดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติโดยรวม ดาน
ความสําคัญของตนตอองคกรอยูในระดับมาก ( X = 3.53) ดานความพ่ึงพิงไดขององคกร ดานความ
คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร และดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรอยูในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.02, 3.20 และ 3.31ตามลําดับ) 

สวนที่ 4 ขอมูลความผูกพันตอองคกรของบุคลการในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 
(นครราชสีมา) กรมปาไม จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรเปนรายดานของ
บุคลากร พบวา บุคลการในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีความ
คิดเห็นตอความผูกพันตอองคกรโดยรวม ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และดานความ
ปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับมาก ( X = 3.73 และ 3.84 ตามลําดับ)

สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน
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สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากร
ปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3366 และ 0.3714 ตามลําดับ) 
เมื่อศึกษาวิเคราะหความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4540) 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3829 และ 0.3084 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหความหลากหลายของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4457)  

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความมีเอกลักษณของงาน มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4292 และ 0.3214 ตามลําดับ) 
เมื่อศึกษาวิเคราะหความมีเอกลักษณของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4753)  

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4352 และ 0.3293 ตามลําดับ) เมื่อศึกษา
วิเคราะหผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากร
ในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4823) 
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จากการวิเคราะหขอมูล พบวา งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4024 และ 0.4837 
ตามลําดับ) เมื่อศึกษาวิเคราะหงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5431) 
 

สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ประกอบดวย ความสําคัญ
ของตนตอองคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน
สํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม  

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความสําคัญของตนตอองคกร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4251 และ 0.4974 ตามลําดับ) 
เมื่อศึกษาวิเคราะหความสําคัญของตนตอองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม
ของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5613) 

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความพ่ึงพิงไดขององคกร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาท่ีจะคงความเปน
สมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.3822 และ 0.3425 ตามลําดับ) 
เมื่อศึกษาวิเคราะหความพึ่งพิงไดขององคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของ
บุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่  8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4624)  

จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนา
ที่จะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.5614 และ 
0.5135 ตามลําดับ) เมื่อศึกษาวิเคราะหความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) 
กรมปาไม มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.6375) 
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จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร ดานความเช่ือมั่นและการยอมรับในองคกร และความปรารถนาที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.4932 และ 0.5367 
ตามลําดับ) เมื่อศึกษาวิเคราะหทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรโดยรวมของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม         
มีคา Sig. (2-Tailed) เทากับ 0.01 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.6150)  
 
การอภิปรายผล 

จากผลการศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร กรณีศึกษา สํานัก
จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีประเด็นที่นํามาอภิปรายผลความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) ดังนี ้

จากผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

1. ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร

โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุวิทย พัฒนกิติ (2546) เร่ือง ความพึงพอใจของผูให
และผูรับบริการตอบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ อําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม พบวา ความมีอิสระใน
การทํางาน ลักษณะงานท่ีนาสนใจ งานที่ทาทายความสามารถจะเพิ่มความกระตือรือรนและชวยให
เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความตองการท่ีจะปฏิบัติงาน
นั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 

 

2.2 ดานความหลากหลายของงาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด พบวา  พนักงานผูตอบแบบสอบถาม
ใหความสําคัญโดยรวมในปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดาน
พบวา พนักงานใหความสําคัญในดานความหลากหลายของงานเปนลําดับแรก เมื่อพิจารณาในปจจัย
ยอย พนักงานใหความสําคัญในเร่ืองงานท่ีทําอยูตองใชทักษะความรูความสามารถหลายดานประกอบ
กัน เปนงานท่ีไมซ้ําซากจําเจ มีโอกาสในการนําเสนอวิธีการใหมๆ
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2.3 ดานความมีเอกลักษณของงาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด พบวา ดานความมีเอกลักษณของงาน
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พนักงานใหความสําคัญโดยรวมอยูในระดับมาก ในเร่ือง
การที่สามารถมองเห็นผลสําเร็จจากการทํางานน้ันไดเปนอันดับแรก การที่สามารถระบุวิธีการทํางาน
ขั้นตอนในการทํางานไดอยางชัดเจน และเมื่อเกิดปญหาในการทํางานสามารถดําเนินการแกไข
ปญหาน้ันไดดวยตนเองเปนอันดับที่สองเทากัน

2.4 ดานผลปอนกลับของงาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด พบวา  พนักงานผูตอบแบบสอบถาม
ใหความสําคัญโดยรวมในปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแตละดาน 
พบวา พนักงานใหความสําคัญดานผลปอนกลับของงานเปนลําดับสุดทายของปจจัยดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ เมื่อพิจารณาในปจจัยยอยประกอบดวย การท่ีพนักงานมีโอกาสทราบวาตนเองปฏิบัติงาน
ไดดีแคไหน ผลงานที่เกิดข้ึนไดรับความสนใจจากผูรวมงาน และหัวหนาเห็นคุณคาในความพยายาม
ที่ทานทุมเทในการทํางาน

2.5 ดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด พบวา  ดานความมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอื่น มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พนักงานใหความสําคัญโดยรวมอยู
ในระดับมาก ในเร่ืองการทํางานภายในองคกรจะทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา และ
งานที่ทํามีความจําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอ่ืนๆในองคกร
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2. ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ 
3.1 ดานความสําคัญของตนตอองคกร พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรโดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของจิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) เร่ือง ความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ เนื่องจากพนักงานทํางานดวยความมีใจรัก และทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทาง
ในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด

3.2 ดานความพ่ึงพิงไดขององคกร พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
โดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวุฒิรัตน อุนจิตติ (2551) เร่ือง ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัทไปรษณียไทย จํากัด ที่ทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา 
การทําใหพนักงานรูสึกมั่นคงในการทํางาน มีเสนทางกาวหนาในอาชีพ มีการสงเสริมใหพนักงาน
เกิดการเรียนรู และไดรับการอบรมตามความเหมาะสมของงาน มีการจายคาตอบแทนอยางเปน
ธรรมและแขงขันกับธุรกิจอ่ืนได เหลาน้ีจะแสดงถึงความเอาใจใสตอพนักงานขององคการ วาองคการ
มีการสงเสริมใหพนักงานเกิดความกาวหนาในอาชีพ มีความม่ันคงในการทํางานและไดรับการดูแล
เอาใจใสเพื่อกอใหเกิดการพัฒนา สงผลใหเกิดความรูสึกที่ดีและเกิดเปนความผูกพันตอองคการ
อยางยั่งยืน

3.3 ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  พบวา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวุฒิรัตน อุนจิตติ (2551) เร่ือง ความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทไปรษณียไทย จํากัด ที่ทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม พบวา ผูบังคับบัญชาท่ีไดมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ ใหความสําคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการทํางานใหคําแนะนําและแนวทาง
ความกาวหนา รับฟงความเห็นของพนักงานอยางมีเหตุผล และมีวิสัยทัศนที่กวาง สงผลถึงความ
ผูกพันตอองคการโดยรวม
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3.4 ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมของบุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของลัดดา ลีเจริญกิจไพศาล (2547) เร่ือง ปจจัยที่มีผล 
กระทบตอความผูกพันขององคการในบริษัทอ๊ีสตเอเชียติ๊ก (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา 
ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เนื่องจากพนักงาน
มีทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานท่ีดีก็จะทําใหมีความผูกพันตอองคการสูง 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย
จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร กรณีศึกษา สํานัก

จัดการทรัพยากรปาไมที่ 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม มีขอเสนอแนะท่ีสามารถนํามาเปนขอมูล เพื่อ
ปรับปรุงปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ใหสอดคลอง
กับความตองการและสรางความผูกพันตอองคกร ดังตอไปนี้ 

 

ขอเสนอแนะท่ัวไป  
จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติโดยรวม  ดานความพึ่งพิงได

ขององคกร ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร และดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคกรอยูในระดับปานกลาง ทําใหขอเสนอแนะจากการวิจัยมีหลายประการที่คาดวาจะกอใหเกิด
ประโยชนตอผูที่จะศึกษาตอไป รวมทั้งอาจใชเปนแนวทางในการจัดการทรัพยากรบุคคลตอไป  
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 

1. ตัวแปรประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ดานความพึ่งพิงไดขององคกร องคกรควรสราง
ความเชื่อมั่นในเร่ือง ความสามารถท่ีจะเปนที่พึ่งใหกับบุคลากรได โดยเพิ่มนโยบายการใหความ
ชวยเหลือดานตางๆใหกับบุคลากรมากข้ึน เนนใหบุคลากรในระดับหัวหนามีความเอาใจใสตอ
ความเปนอยูของบุคลากรมากขึ้น โดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดปรึกษาปญหาอ่ืนๆที่นอกเหนือจาก
เร่ืองการทํางานตามความเหมาะสม เพื่อแกไขปญหาและความเดือดรอนของบุคลากรในบางสวน 
และเปนการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรมากข้ึน 

2. ตัวแปรประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร องคกรควรมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ โดยพิจารณาจากผลของการ
ปฏิบัติงานท่ีสําเร็จเปนไปตามเปาหมายท่ีตองการ และควรมีการกําหนดเกณฑพิจารณาที่ชัดเจนและ
เปนแนวทางเดียวกันทั้งหมด ควรมีการสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถ
ตามความถนัดและเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 



 76 

3. ตัวแปรประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ควรลด
ชองวางการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับพนักงานลง ปรับปรุงนโยบายใหเกิดการทํางานเปนทีม 
จะกอใหเกิดความสามัคคีและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ผูวิจัยใครขอเสนอแนะ
ในประเด็นนี้วา การลดชองวางระหวางผูบริหารกับพนักงานจะตองเริ่มตั้งแตการปรับทัศนคติให
ตรงกันท้ัง 2 ฝาย สรางความรูสึกในการเปนเจาขององคการรวมกัน โดยใหผูบริหารกับพนักงาน
รวมกันทํากิจกรรมท่ีจะสงเสริมความสัมพันธอันดีตอกัน สรางกรอบการทํางานและกฎระเบียบที่
ยืดหยุน พอเหมาะพอดี  
 

ขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการวิจัยในประเด็นเดียวกันนี้เพิ่มเติม เนื่องจากเม่ือเวลาผานไป สภาวะ

แวดลอมตางๆภายในองคกร รวมถึงสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม อาจมีการ
เปลี่ยนแปลง และสงผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรได 

2. ควรทําการศึกษาในเชิงลึกหรือการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเปลี่ยนกลุมประชากร หรือ
กลุมตัวอยางอ่ืนๆ ดวย เชน หนวยงานราชการอ่ืนๆ หนวยงานเอกชน 

3. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
เชน ความเครียดในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนตน  
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง  “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันขององคกร  

กรณีศึกษา: บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมท่ี 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม” 
คําชี้แจง   แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 4   ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  ที่ตรงกับความเปนจริงของทานใหมากท่ีสุด 
1. เพศ 
   ชาย (1)     หญิง (2) 
2. อายุ 
   21 - 30 ป (1)    31 - 40 ป (2) 

  41 - 50 ป (3)    51 - 60 ป (4)  
3. สถานภาพ 
  โสด(1)  สมรส(2)  หมาย(3)  หยาราง(4)  แยกกันอยู(5) 
4. ระดับการศึกษา 

  ต่ํากวาปริญญาตรี (1)    ปริญญาตรี (2) 
  ปริญญาโท (3)    ปริญญาเอก (4)  

5. ระดับตําแหนง 
  ขาราชการ (1)    ลูกจางประจํา (2)             พนักงานราชการ (3)  

6. หนวยงานภายในองคกร 
   สวนอํานวยการ (1)    สวนจัดการปาชุมชน (2) 

  สวนสงเสริมการปลูกปา (3)   สวนปองกันรักษาปาและควบคุมไฟปา (4) 
  สวนจัดการท่ีดิน (5) 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  
   นอยกวา 5 ป (1)    5 - 10 ป (2)     11 - 15 ป (3)
   16 - 20 ป (4)    มากกวา 20 ป (5)  
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ตอนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ขอละ 1 คําตอบ 
 

ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความมีอิสระในการทํางาน  
1 องคกรใหโอกาสในการกําหนดเปาหมาย 

และวิธีการทํางาน 
     

2 การไดใชความรูความสามารถของตนเองใน
การแกไขปญหา 

     

3 การควบคุมดูแลการทํางานโดยไมรูสึกอึดอัด      
4 กฎระเบียบสวนใหญของหนวยงานใหอิสระ

ในการทํางาน 
     

5 องคกรเปดโอกาสในการนําเสนอสิ่งใหมๆ      
ความหลากหลายของงาน 
1 งานที่ทําไดใชทักษะความรู ความสามารถ

หลายดานประกอบกัน 
     

2 งานที่ทําเปนงานท่ีนาสนใจ ไมเปนงานท่ี
ซ้ําซากจําเจ 

     

3 การมีโอกาสใชวิธีการตางๆในรูปแบบใหม     
ที่แตกตางจากเดิมในการทํางาน 

     

4 งานที่ทําไดใชความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติ
หนาที่ 

     

5 งานที่ทํายังคงเปนงานท่ีทาทายความสามารถ      
ความมีเอกลักษณของงาน 
1 การที่สามารถระบุวิธีการทํางาน ขั้นตอนใน

การทํางานไดอยางชัดเจน 
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ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความมีเอกลักษณของงาน                                            
2 การที่สามารถทํางานในความรับผิดชอบ

โดยไมตองขอคําแนะนําจากผูอ่ืน 
     

3 ผูรวมงานท่ีอยูตางแผนกรูหนาที่ความ
รับผิดชอบของตําแหนงงานของทาน 

     

4 เมื่อเกิดปญหาในการทํางานสามารถ
ดําเนินการแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

     

5 การที่สามารถมองเห็นผลสําเร็จจากการ
ทํางานนั้นได 

     

ผลปอนกลับของงาน 
1 การที่มีโอกาสทราบวาตนเองปฏิบัติงาน

ไดดีแคไหน 
     

2 ผลงานที่เกิดขึ้นไดรับความสนใจจาก       
ผูรวมงาน 

     

3 หัวหนาเห็นคุณคาในความพยายามที่ทาน
ทุมเทในการทํางาน 

     

4 ผลงานที่ผานมาสามารถเปนกําลังใจที่จะ
พัฒนางานใหดีขึ้น 

     

5 การประเมินผลงานท่ีผานมาคอนขางตรง
กับความเปนจริง 

     

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
1 การทํางานภายในองคกร เนนการทํางาน

รวมกันเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา 
     

2 การมีโอกาสในการรวมแสดงความ
คิดเห็น นําเสนอเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆ
ขององคกร 
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ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น  
3 งานที่ทํามีความจําเปนตองติดตอประสานงาน

กับฝายอ่ืนๆ 
     

4 งานที่ทํามีโอกาสไดทําความสนิทสนมกับ     
บุคคลอ่ืน ทั้งผูรวมงาน หรือผูมาท่ีติดตองาน 

     

5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนไปอยาง
แนนแฟน 

     

 

ตอนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับประสบการณในงานท่ีปฏิบัติของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ขอละ 1 คําตอบ 
 

ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความสําคัญของตนตอองคกร 
1 หนวยงานทําใหรูสึกวาพนักงานเปน

ทรัพยากรบุคคลที่มีคา 
     

2 ความสําเร็จขององคกรที่เกิดข้ึน มาจากการท่ี
พนักงานมีสวนรวมในการสรางสรรค 

     

3 การเปล่ียนแผนกที่ทําอยูไปยังแผนกอื่น จะ
เกิด ผลกระทบตอแผนกเดิม 

     

4 การไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญ
และนาสนใจ 

     

5 การที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติและใหความสําคัญ
เหมือนเปนผูรวมงาน 
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ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความพึ่งพิงไดขององคกร 
1 ผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับจากองคกร

คุมคากับความอุตสาหะที่ไดอุทิศใหกับ
หนวยงาน 

     

2 ความสามารถในการใชประโยชนจากระบบ
สวัสดิการขององคกรไดตรงกับความตองการ 

     

3 การไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอใน
การปฏิบัติหนาที่หรืองานท่ีไดรับมอบหมาย 

     

4 การที่องคกรสามารถคลี่คลายปญหาความ
เดือดรอนใหแกพนักงานได แมวาเปนเร่ือง
สวนตัว 

     

5 การที่รูสึกวาองคกรใหความสนใจดูแล
พนักงานเสมอ ในระหวางการทํางาน 

     

ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 
1 งานที่ไดรับมอบหมายใหทําตรงกับความรู

ความสามารถ 
     

2 องคกรสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาส
พัฒนาความรู ความสามารถ 

     

3 การทํางานกับองคกรในปจจุบันมีชองทางให
เกิดความกาวหนา 

     

4 การที่องคกรหรือผูบังคับบัญชาใหความ
สนใจ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดดี 

     

5 การเล่ือนขั้น เลื่อนตําแหนงเหมาะสมกับ
หนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 
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ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร 
1 นโยบายการบริหารงานบุคคลขององคกรท่ีใช

อยูเปนไปอยางมีระบบและหลักเกณฑ 
     

2 การไดรับความรวมมือจากผูรวมงานทุกคร้ัง 
เมื่อตองการความชวยเหลือ 

     

3 ความขัดแยงในองคกร สวนใหญมาจากการ
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

     

4 องคกรเปนที่ดึงดูดใจสําหรับบุคลากร
ภายนอกในการเขามารวมงาน 

     

5 การที่พนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือน
รวมงานท้ังในเร่ืองานและเร่ืองสวนตัว 

     

 

ตอนท่ี 4 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม  
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ขอละ 1 คําตอบ 

ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความเชื่อม่ันและการยอมรับในองคกร 
1 ความเต็มใจที่จะชี้แจง เพื่อความเขาใจที่ดี

ขึ้นตอผูที่มีทัศนคติเชิงลบตอองคกร 
     

2 การยอมรับนโยบายขององคกร และพรอม
จะทุมเททํางาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 

     

3 ความภูมิใจในการเปนพนักงานขององคกร      
4 การคิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองที่

พนักงานทุกคนตองรวมมือกันแกไข 
     



 
87 

ขอ ความตองการ 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
1 การตัดสินใจทํางานกับองคกรน้ี เปนการ

ตัดสินใจที่ถูกตอง 
     

2 การที่จะยังคงเลือกที่จะทํางานกับองคกรน้ี
ตอไป แมจะมีองคกรอ่ืนเสนอคาตอบแทนท่ี 
สูงกวา 

     

3 มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่ง
ความเปนสมาชิกภาพพนักงานขององคกร 

     

4 รูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคกร      
 

- ขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางสูง - 
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