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ABSTRACT 

The research aimed to study the difference between personal factors and the organizational commitment in  

1st Marine Battalion King’s Guard, 1st Marine Regiment, Marine Division and study the Job Responsibilities 

and Job Experience factors related the organizational commitment in 1st Marine Battalion King’s Guard, 1st 

Marine Regiment, Marine Division. The sample in this research is personnel in the 1st Marine Battalion King’s 

Guard, 1st Marine Regiment, Marine Division 286 consumers. The data was collected by questionnaires which 

are Cronbach’s alpha 0.98. The statistics used for data analysis consisted of frequency, percentage, means, 

standard deviation, t-test, one way ANOVA and Pearson Correlation analysis were applied for the hypothesis 

testing. The results revealed that: By comparing the individual factors and the organizational commitment in 

1st Marine Battalion King’s Guard, 1st Marine Regiment, Marine Division found that: There is a significance 

difference between age, married status, position and incomes factors and the organizational commitment at 

the level of the significance.05. By relating to the Job Responsibilities and Job Experience factors affected the 

organizational commitment in 1st Marine Battalion King’s Guard, 1st Marine Regiment, Marine Division found 

that: There is a significance relation between the Job Responsibilities and Job Experience factors and the 

organizational commitment at the level of the significance.05. 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏิบตัิงานและประสบการณ์ในการทํางานกับความผูกพนัต่อองค์กร กลุ่ม

ตวัอย่าง คอื กําลงัพลของกองพนัทหารราบที ่1 รกัษาพระองค์ กรมทหารราบที1่ กองพลนาวกิโยธนิ จํานวน 286 คน 

เครื่องมอืเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม มค่ีาความเชื่อมัน่ 0.98 วเิคราะห์ขอ้มูลเชงิสถติดิว้ยโปรแกรมสําเรจ็รปู

ทางสถิติ สถิติที่ใชใ้นวเิคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ ผลการวจิยัพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ในเรื่อง 

อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน และรายได ้ต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั.

05 และ 2) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองค์กร 

พบว่า ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิและประสบการณ์ในการทํางานมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, ลกัษณะการปฏบิตังิาน, ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: ภทัรฉัตร รุ่งแสง และ จารุกฤษณ์ เรอืงสุวรรณ. (2566). ความผูกพนัต่อองค์กรของกําลงัพลทหาร

นาวกิโยธนิกองพนัทหารราบที ่1 รกัษาพระองค ์กรมทหารราบที ่1 กองพลนาวกิโยธนิ. Procedia of Multidisciplinary 

Research, 1(7), 112. 
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บทนํา 

ประวตัศิาสตร์ในการจดัตัง้ทหารนาวกิโยธนินัน้ มกีารจดัตัง้ขึน้เมือ่ปี พ.ศ.2367 ในสมยัรชักาลที ่3 ชื่อว่า “ทหารมะรนี” 

บทบาทที่โดดเด่นของทหารมะรนี คอื สงครามปราบฮ่อ ในช่วงปี พ.ศ.2417 รชักาลที่ 5 ได้ส่งทหารมะรนีร่วมไปกบั

กองทพัไปปราบปรามพวกฮ่อทางภาคเหนือ ต่อมา มกีารเปลี่ยนแปลงการจดัหน่วยในปี พ.ศ.2494 กรมนาวกิโยธนิได้

ลดกําลงัลงและเปลี่ยนชื่อเป็น กองป้องกนัสถานีทหารเรอืสตัหบี จนกระทัง่ปีต่อมารฐับาลได้อนุมตัิให้สถาปนากรม

นาวกิโยธนิขึน้อกีครัง้หน่ึง ในวนัที ่30 กรกฎาคม พ.ศ.2498 โดยมกีารจดัตามหลกันิยมของนาวกิโยธนิ กรมนาวกิโยธนิ

ได้ปรับอัตรากําลงัเป็นหน่วยขนาดใหญ่ขึ้นเมื่อวันที่ 24 สิงหาคม พ.ศ.2532 และได้เปลี่ยนชื่อหน่วยเป็น “หน่วย

บัญชาการนาวิกโยธิน” ภารกิจของหน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน เป็นหน่วยงานที่ขึ้นตรงต่อกองทัพเรือ มีหน้าที่

ร ับผิดชอบในการบุกยึดพื้นที่ศตัรู ยกพลขึ้นบกและยึดพื้นที่สถาปนาหัวหาด เปรียบเสมือนหน่วยทหารราบของ

กองทพัเรอื ทหารนาวกิโยธนิไดร้บัการฝึกพเิศษเพื่อการรบบุกยดึหวัหาดโดยการยกพลขึน้บกจากเรอืในทะเลขึน้สู่ฝัง่ 

ทําใหน้าวกิโยธนิเป็นหน่วยรบแรกๆ ทีเ่ขา้สู่สนามรบแนวหน้าซึ่งจะมอีตัราการเสยีชวีติสูงอยู่เสมอ ทหารนาวกิโยธนิจงึ

ขึน้ชื่อว่าเป็นหน่วยรบทีม่รีะเบยีบวนัิย มปีระสทิธภิาพในการรบสูงเมื่อเทยีบกบัทหารเหล่าปกต ิและมคีวามภาคภูมใิจ

ในความเป็นหน่วยทหารนาวกิโยธนิ (กองพลนาวกิโยธนิ, 2566) โดยการทีห่น่วยจะประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมาย

ทีต่ัง้ไวไ้ดนั้น้ ทรพัยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นองค์ประกอบทีส่ําคญัทีสุ่ดในองคก์รและถอืไดว้่าเป็นปัจจยัของความสําเรจ็อกี

ปัจจยัหน่ึงทีส่ําคญันอกเหนือจากปัจจยัอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง ซึ่งหากไม่มบีุคลากรทีป่ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพแลว้ 

องค์กร หรอืหน่วยงานนัน้ๆ กจ็ะไม่สามารถปฏบิตัภิารกจิใหบ้รรลุเป้าหมายได ้บุคลากรจงึเป็นทรพัยากรทีม่คุีณค่าอนั

มหาศาลขององค์กรหรอืหน่วยงานและถอืว่าเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่ส่งผลกระทบต่อปัจจยัอื่นอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได ้การที่

องค์การต้องสูญเสยีบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ และความชํานาญไปด้วยสาเหตุใดๆก็ตาม ไม่ว่าจะด้วยการ

โยกยา้ย ลาออก ย่อมทําใหอ้งคก์รนัน้ไดร้บัผลกระทบ ในเรื่องของงบประมาณการสรรหา การบรรจุ การคดัเลอืก การ

ฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรเพื่อมาทดแทนตําแหน่งทีว่่าง ฉะนัน้การทีจ่ะใหบุ้คลากรสรา้งศกัยภาพในการผลติงาน

ใหอ้งค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ต้องมกีารจงูใจดว้ยสิง่ตอบแทนทีส่ามารถสรา้งสมใหเ้กดิความมัน่ใจว่าสามารถจะอยู่

ในองค์กรหรอืหน่วยนัน้ๆไดอ้ย่างมัน่คงและปลอดภยัมผีลตอบแทนและสวสัดกิารทีพ่อเพยีงใหก้บัชวีติของตนเอง และ

ครอบครวัอย่างเหมาะสม สามารถดํารงอยู่อย่างมเีกยีรตใินสงัคม มคีวามก้าวหน้าในอาชพีการงาน ไดร้บัการยอมรบั

จากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนเพื่อนร่วมงาน และทีส่าํคญัทีสุ่ดคอืการมส่ีวนร่วมและรูส้กึผกูพนักบัองคก์ร 

ซึง่ความผกูพนัในองคก์รเป็นสิง่ทีแ่สดงออกถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัองคก์ร และการทีอ่งคก์รต่างๆจะสามารถ

รกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองค์กร จําเป็นทีจ่ะต้องสรา้งแรงจงูใจ รวมถงึการสรา้งความผกูพนัในองค์กร ซึ่งจะ

ส่งผลใหค้นและงานเอือ้ประโยชน์ต่อกนั เน่ืองจากคนเป็นผูส้รา้งงานในขณะทีง่านเป็นสิง่ทีใ่ชค้วบคุมพฤตกิรรมของคน

ใหส้อดคล้องในการทํางานร่วมกนั ซึ่งจากความสมัพนัธ์ดงักล่าวจะเหน็ไดว้่า หากบุคลากรในองค์กรไดร้บัแรงจูงใจใน

ด้านต่างๆ จนสามารถบรรลุถึงความต้องการของตนแล้วก็จะก่อให้เกิดประสิทธภิาพในการทํางานและประสทิธผิล

โดยรวมขององค์กร รวมถงึสามารถนําการจูงใจดงักล่าวมาสร้างความผูกพนัในองค์การใหก้บัองค์กรได ้(สถาพร ป่ินเจรญิ, 

2547: 45) เน่ืองจากความผูกพนัที่มตี่อองค์กรจะก่อให้เกิดความเชื่อมัน่ ความไว้วางใจต่อกนั นอกจากน้ียงัช่วยลด

ปัญหาความขดัแยง้ การเอารดัเอาเปรยีบซึง่กนัและกนั เน่ืองจากต่างฝ่ายต่างยนิดทีีจ่ะกระทาํทุกอย่างเพื่อปกป้องรกัษา

ผลประโยชน์ขององค์กรใหด้ทีี่สุด และยนิดทีี่จะทํางานร่วมกนัโดยไม่คดิทีจ่ะเปลี่ยนงาน ด้วยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ 

ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึมาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรว่ามคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของกําลงัพลใน

กองพนัทหารราบที ่1 รกัษาพระองค์ กรมทหารราบที ่1 กองพลนาวกิโยธนิ โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบ

ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กร และศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์

ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพของบุคลากรในองคก์รนับเป็นหวัใจ

ของการนําองค์กรไปสู่การบรรลุผลสําเรจ็ของการดําเนินงาน ผูว้จิยัตระหนักถงึความสําคญั และคุณประโยชน์ของการ

ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อใหเ้กดิผลสําเรจ็ทีด่ขีองกําลงัพล จงึสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัหรอืองคป์ระกอบ ในการ
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ประเมนิผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งจะเป็นส่วนสําคญั ในการพฒันาตนเองเพื่อเพิม่ศกัยภาพ ความสามารถในการทํางาน 

สรา้งความสาํเรจ็และความเจรญิ กา้วหน้า นอกจากน้ียงัเป็นตวัชีว้ดัและประเมนิผลการปฏบิตังิาน ผลการปฏบิตังิานจะ

เป็นขอ้มลู หลกัฐานเกีย่วกบัประสทิธภิาพของบุคคลนัน้ และยงัมส่ีวนช่วยชีแ้นะและแก้ไขปรบัปรุงผลการปฏบิตังิานให้

ดยีิง่ขึน้ อนัจะช่วยส่งเสรมิใหอ้งคก์รประสบผลสาํเรจ็ในการดาํเนินงาน และเพื่อเป็นขอ้มลูสาํหรบัผูบ้งัคบับญัชาของกอง

พนัทหารราบที1่ รกัษาพระองค ์กรมทหารราบที1่ กองพลนาวกิโยธนิ ทีจ่ะนําไปพจิารณาใชก้บัการพฒันากําลงัพล ของ

หน่วยเพื่อส่งผลถงึความสําเรจ็ในการปฏบิตัริาชการเป็นทีเ่ชื่อถอืไวว้างใจ และไดร้บัการยอมรบัจากประชาชน ในฐานะ

ทีเ่ป็นหน่วยงานทีต่อ้งบรกิารประชาชน และผลลพัธใ์นระยะยาวยงัจะผลกัดนัสถาบนัทหารใหเ้ขม้แขง็ยิง่ขึน้ อนัจะนํามา

ซึง่ความมัน่คงของประเทศชาตติ่อไป  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีความผกูพนัองคก์ร 

สําหรบัความหมายของความผูกพนัขององค์กร เบกเกอร์ (Becker, 1960: 32-40) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพนัเป็น

การแสดงออกของบุคคลทีไ่ดเ้ขา้ไปเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมบางอย่าง สบืเน่ืองมาจากการลงทุนโดยเสยีเวลาและ

ทรพัยากรไปกบัสิง่นัน้ๆ ซึ่งความผูกพนัน้ีใชใ้นการวเิคราะห์พฤตกิรรมของบุคคลในองค์กร ทําใหท้ราบถงึบุคลกิภาพ

เฉพาะของบุคคลและกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสงัคมดว้ย บุคคลกต็้องหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร 

ดังนัน้ ระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนัน้ลงทุนไป ในขณะที่ บูชานัน 

(Buchanan, 1974: 533-546) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถงึความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั ความผูกพนัทีม่ตี่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร ซึ่งความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย 3 ส่วนคอื ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกันกบัองค์กร (Identification) 

ความเกีย่วโยงกบัองคก์ร (Involvement) และความจงรกัภกัด ี(Loyalty) และอลัเลนและเมเยอร ์(Allen & Meyer, 1990: 

1-18) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพนัทางด้านทศันคติเป็นภาวะทางจติใจของบุคคลที่มตี่อ

องคก์ร มอีงคป์ระกอบ 3 ดา้น คอื ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน และสเตยีรส์ (Steers, 1977: 

46-47) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รนัน้เป็นความรูส้กึทีผู่ป้ฏบิตังิานแสดงตนว่าเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัวตัถุประสงค์

ขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชกิองค์กรคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อดําเนินภารกิจขององค์กร  

เฮอร์บิเนียกและอลตัโต (Hrebiniak & Alutto, 1972: 113-115) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพนัในองค์การ 

ประกอบดว้ยปัจจยัทีกํ่าหนดต่อความผูกพนัต่อองค์กรไวค่้อนขา้งชดัเจนซึ่งแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 ลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ปฏิบตัิงานทัง้เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 

ตําแหน่ง รายได ้เป็นต้น กลุ่มที ่2 ลกัษณะของงาน หมายถงึ ลกัษณะของงานทีผู่ป้ฏบิตัริบัผดิชอบอยู่ ไดแ้ก่ ความมี

อิสระในการทํางานความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และ 

ผลป้อนกลบัของงาน และกลุ่มที ่3 ประสบการณ์ในการทํางาน หมายถงึ สภาพการทํางานทีผู่ป้ฏบิตังิานไดร้บั ไดแ้ก่ 

ความรูส้กึว่าตนมคีวามสาํคญัต่อองคก์ร ความรูส้กึว่าองคก์รเป็นทีพ่ึง่พงิ ทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รและความ

คาดหวงัทีจ่ะไดร้บัการตอบสนองจากองค์กร ในเรื่องลกัษณะของงานตรงกบัแนวคดิของ เวก็ซ์ลยีแ์ละเยกิล ์(Wexley & 

Yukl, 1984: 21-27) ได้ศึกษาในเรื่อง ลกัษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั ลกัษณะงานทีด่จีะทาํใหบุ้คลากรรูส้กึมแีรงจงูใจอยากทาํงานเพื่อเพิม่คุณค่ากบัตนเอง แมว้่าผลงานจะไม่ดกี็

ยงัคงทุ่มเทความพยายามใหม้ากขึน้เพื่อรางวลัใหก้บัคนเองและคุณภาพงานทีด่ ีลกัษณะงานทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนั

ต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยัความมอีสิระในการทํางาน ปัจจยัความมเีอกลกัษณ์ของงาน งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น 

และผลป้อนกลบัของงาน จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผู้วจิยัใชแ้นวคดิเรื่องความผูกพนัของ

องคก์รของบูชานันเป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัขององคก์รกบัแนวคดิของเฮอรบ์เินียนมาเป็นปัจจยัในการศกึษา  
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สมมติฐานการวิจยั 

H1: ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

H2: ปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรตน้  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) อายุ 

2) สถานภาพ 

3) ตําแหน่งงาน 

4) รายได ้

 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

กองพนัทหารราบที ่1 รกัษาพระองค ์

กรมทหารราบที ่1 กองพลนาวกิโยธนิ 

  

  

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ

1) ความเป็นอสิระในการทาํงาน  

2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

3) การมโีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 

4) ผลป้อนกลบัของงาน 

 

  

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

1) ความรูส้กึสาํคญัต่อองคก์ร  

2) ความรูส้กึเป็นทีพ่ึง่พงิขององคก์ร 

3) ทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 

4) ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนอง 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการวจิยั คอื คอื กําลงัพลในกองพนัทหารราบที่ 1 รกัษาพระองค์ กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวกิโยธิน 

จํานวน 286 คน โดยใชก้ลุ่มประชากรทัง้หมดในการศกึษาวจิยั การวจิยัครัง้น้ีใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative 

Research) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) กําหนดค่าระดับความเชื่อมัน่ที่ 95%  

ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ของ Cronbach’s Alpha เท่ากบั 0.98 อยู่ภายในเกณฑท์ีกํ่าหนดและมคีวามน่าเชื่อถอื  

การเกบ็รวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล  

การเก็บและรวบรวมข้อมูล ผู้วิจ ัยใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามให้ประชากรทัง้หมดเพื่อตอบตาม

ข้อเท็จจริง เก็บแบบสอบถามคืนและนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องในการตอบ

แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

ประกอบไปด้วย ค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สาํหรบัการทดสอบสมมตฐิานใช ้T-test และ One Way ANOVA และหาความสมัพนัธด์ว้ย Pearson Correlation 
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ผลการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคล  

จากผลการวจิยัพบว่า ในเรื่อง อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มอีายุตํ่ากว่า 24 ปี จาํนวน 198 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.20 รองลงมา

คอื อายุระหว่าง 26-35 ปี จํานวน 73 คน คดิเป็นร้อยละ 25.50 อายุระหว่าง 36-50 ปี จํานวน 9 คน คดิเป็นร้อยละ 

3.10 และมากกว่า 50 ปี จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.10 ตามลําดบั สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มสีถานะโสด จาํนวน 

218 คน คดิเป็นรอ้ยละ 76.20 สมรส จาํนวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.10 และอื่นๆ จาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.70 

ตามลําดบั ตําแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นพลทหาร จํานวน 222 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.60 รองลงมาคอื จ่า/นายพวกยงิ 

จํานวน 36 คน คดิเป็นร้อยละ 12.60 พนัจ่า/พนัจ่ากองร้อย จํานวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.20 และนายทหารสญัญาบตัร 

จํานวน 13 คน คดิเป็นร้อยละ 4.50 ตามลําดบั และรายได้ พบว่า ส่วนใหญ่มรีายได้ตํ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 235 คน  

คดิเป็นรอ้ยละ 82.20 รองลงมาคอื รายได ้15,001-25,000 บาท จํานวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.90 รายได ้35,000 

บาทขึน้ไป จาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.20 และรายได ้15,001-25,000 บาท จาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.70 

ปัจจยัลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน 

การวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ในเรื่อง ปัจจยัลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัแิละปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัแิละปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงาน 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและประสบการณ์ในการทาํงาน 𝝁𝝁 Σ แปลผล 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ ความเป็นอสิระในการทาํงาน 2.86 0.78 ปานกลาง 

 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 2.93 0.80 ปานกลาง 

 การมโีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 2.82 0.88 ปานกลาง 

 ผลป้อนกลบัของงาน 3.32 0.81 ปานกลาง 

 รวม 2.98 0.73 ปานกลาง 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ความรูส้กึสาํคญัต่อองคก์ร 2.91 0.83 ปานกลาง 

 ความรูส้กึเป็นทีพ่ึง่พงิขององคก์ร 3.05 0.96 ปานกลาง 

 ทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 3.13 0.75 ปานกลาง 

 ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนอง 2.91 0.91 ปานกลาง 

 รวม 3.00 0.80 ปานกลาง 

 

จากตารางที ่1 ปัจจยัลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (μ = 2.98 σ = 0.73) เมื่อพจิารณา

เป็นรายดา้น จํานวน 4 ตวัแปร พบว่า ดา้นผลป้อนกลบัของงาน มากเป็นอนัดบั 1 (μ = 3.32 σ = 0.81) รองลงมาคอื 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (μ = 2.93 σ = 0.80) ด้านความเป็นอิสระในการทํางาน (μ = 2.86 σ = 0.78) และการมี

โอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น (μ = 2.82 σ = 0.88) ตามลําดบั และปัจจยัประสบการณ์ในการทํางาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (μ = 3.00 σ = 0.80) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น จํานวน 4 ตวัแปร พบว่า ในเรื่อง ทศันคติต่อเพื่อน

ร่วมงานและองคก์ร มากเป็นอนัดบั 1 (μ = 3.13 σ = 0.75) รองลงมาคอื ความรูส้กึเป็นทีพ่ึง่พงิขององค์กร (μ = 3.05 

σ = 0.96) ความรูส้กึสําคญัต่อองค์กร (μ = 2.91 σ = 0.83) และความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนอง (μ = 2.91 σ = 

0.91) ตามลําดบั 
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ความผกูพนัต่อองคก์ร 

การวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ในเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 𝝁𝝁 Σ แปลผล 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร 3.41 1.00 มาก 

ความเกีย่วโยงกบัองคก์ร 3.13 0.96 ปานกลาง 

ความจงรกัภกัด ี 3.10 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.21 0.85 ปานกลาง 

 

จากตารางที ่2 ความผูกพนัต่อองค์กรกองพนัทหารราบที ่1 รกัษาพระองค์ กรมทหารราบที ่1 กองพลนาวกิโยธนิ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (μ = 3.21 σ = 0.85) เมื่อพจิารณาตวัแปรย่อย พบว่า จาํนวน 3 ตวัแปร พบว่า ในเรื่อง 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์ร มากเป็นอนัดบั 1 (μ = 3.41 σ = 1.00) รองลงมาคอื ความเกีย่วโยงกบัองคก์ร 

(μ = 3.13 σ = 0.96) และความจงรกัภกัด ี(μ = 3.10 σ = 0.90) ตามลําดบั  

การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

การเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ และรายไดก้บัความผูกพนัต่อองค์กร โดยมี

ผลการวเิคราะหด์งัน้ี 

 

ตารางท่ี 3 การเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล SS Df MS F Sig. 

อายุ ระหว่างกลุ่ม  11.13 3 3.71 5.31 0.01* 

 ภายในกลุ่ม  197.02 282 0.69   

 รวม 208.16 285    

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม  5.07  2 2.53 3.53 0.03* 

 ภายในกลุ่ม 203.09 283 0.72   

 รวม 208.16 285    

ตําแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม  11.31  1 11.31 16.31 0.00** 

 ภายในกลุ่ม 196.85 284 0.69   

 รวม 208.16 285    

รายได ้ ระหว่างกลุ่ม  14.61 3 4.87 7.09 0.00** 

 ภายในกลุ่ม 193.54 282 0.68   

 รวม 208.16 285    

 *อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

จากตารางที ่3 การวเิคราะหด์ว้ยความแปรปรวนทางเดยีว One Way ANOVA ในเรื่องอายุ พบว่า ค่า F = 5.31 และค่า 

Sig. = 0.01 เมื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ย LSD พบว่า มจีาํนวน 2 คู่ ไดแ้ก่ คู่ที ่1 อายุ 35-50 ปี มคี่าเฉลี่ยความ

ผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าอายุตํ่ากว่า 24 ปี และคู่ที ่2 อายุมากกว่า 51 ปีขึน้ไป มค่ีาเฉลีย่ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่

อายุตํ่ากว่า 24 ปี ในเรื่องสถานภาพ พบว่า ค่า F = 3.53 และค่า Sig. = 0.03 เมื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ดว้ย LSD 
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พบว่า มจีํานวน 2 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 สถานภาพโสดมค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าสถานภาพอื่นๆ และคู่ที่ 2 

สถานภาพสมรสมค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าสถานภาพอื่นๆ ในเรื่องตําแหน่งงาน พบว่า ค่า F = 16.31 

และค่า Sig. = 0.00 เมื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ดว้ย LSD พบว่า มจีาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ คู่ที ่1 นายทหารสญัญาบตัรมี

ค่าเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนัจ่า/พนัจ่ากองร้อย คู่ที่ 2 นายทหารสญัญาบตัร มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อ

องคก์รมากกว่าจ่า/นายพวกยงิ คู่ที ่3 นายทหารสญัญาบตัรมค่ีาเฉลีย่ความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าพลทหาร และคูท่ี ่4 

พนัจ่า/พนัจ่ากองรอ้ยมค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าจ่า/นายพวกยงิ และในเรื่องรายได ้พบว่า ค่า F = 7.09 

และค่า Sig. = 0.00 เมื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วย LSD พบว่า มจีํานวน 2 คู่ ได้แก่ คู่ที่ 1 รายได้ 35,000 บาทขึ้นไป  

มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า รายไดต้ํ่ากว่า 15,000 บาท และคู่ที ่2 รายได ้35,000 บาทขึน้ไป มค่ีาเฉลี่ย

ความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า รายได ้15,000-25,000 บาท สรุปไดว้่า อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน และรายไดต้่างกนั

มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏิบติังานและประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์ในการทํางานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กบั

ความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้สถิติสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Correlation Coefficient) 

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยั ความผกูพนัต่อองคก์ร (r) Sig. 

ดา้นลกัษณะการปฏบิตังิาน 0.84 0.00** 

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน 0.77 0.00** 

รวม 0.84 0.00** 

**อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

จากตารางที่ 4 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏิบตังิานและประสบการณ์ในการทํางานกบัความผูกพนัต่อ

องค์กร พบว่า ปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง (r = 0.84) 

อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 และปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์ร

ในระดบัสงู (r = 0.77) อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

สรุปผลการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของกําลงัพลทหารนาวกิโยธนิ กองพนัทหารราบที่ 1 รกัษาพระองค์  

กรมทหารราบที ่1 กองพลนาวกิโยธนิ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ตําแหน่งงาน และรายไดต้่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี ่0.05 และปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและประสบการณ์

ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัสงูอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 สามารถ

อภปิรายผลการวจิยั ดงัน้ี 

ในเรื่องปัจจยัเรื่องอายุที่แตกต่างกันมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมนัียสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาใน

รายละเอียดในเรื่องของอายุพบว่า อายุ 35-50 ปี มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าอายุตํ่ากว่า 24 ปี อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ และอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าอายุตํ่ากว่า 24 ปี ตรงกบั 

ผลของงานวจิยัของ กรกนก เจรญิสุข (2559) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติการทํางานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของ พนักงานบรษิทัมริาเคลิ เฮล็ธ์ แคร์ จํากดั และบรษิทัในเครอื ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ 

มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และงานวจิยัของ สมจติร จนัทร์เพญ็ (2557) ได้ทําการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อ
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องคก์ารของเจา้หน้าทีส่ถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน (องคก์ารมหาชน) ผลการวจิยัพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่

ในระดบัค่อนข้างสูง ตัวแปรอายุมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน รวมทัง้ 

ผลการวจิยัในเรื่องอายุ 35-50 ปี มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าอายุตํ่ากว่า 24 ปี อย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิ

และอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าอายุตํ่ากว่า 24 ปี อย่างมนัียสําคญัทางสถิติ 

ผูว้จิยัวเิคราะหว์่า อายุทีม่ากขึน้หมายถงึวยัวุฒแิละระยะเวลาในการอยู่ในหน่วยงานทีม่ากกว่าช่วงอายุทีน้่อยกว่าทาํให้

มคีวามผูกพนักบัองค์กรมากกว่าในเรื่องสถานภาพทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญั

ทางสถติ ิโดยสถานะสมรสและสถานะโสดมค่ีาเฉลีย่ความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าสถานะอื่นๆ ในทีน้ี่หมายถงึ สถานะ

หย่าร้างหรืออยู่ด้วยกันโดยไม่สมรส ตรงกับผลการวิจัยของ มัทวัน เลิศวุฒิวงศา (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง  

ความผกูพนัต่อองค์กรและคุณภาพชวีติในการทํางานทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความภกัดขีองพนักงาน เอกชน กรณีศกึษา

บรษิทัจดัจาํหน่ายเคมภีณัฑแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า สถานภาพแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัตอ่

องค์กรแตกต่างกนั และงานวจิยัของ ธนชาติ อินสว่างภพ (2560) ได้ทําการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของ

ข้าราชการทหารชัน้ประทวน หน่วยงานกองพนัทหารสารวตัร สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม ผลการวจิยัพบว่า 

ขา้ราชการทหารชัน้ประทวนของหน่วยงานกองพนัสารวตัร สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหมมสีถานภาพต่างกนัทาํให้

ความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการทหารชัน้ประทวนของหน่วยงานกองพนัสารวตัร สาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม 

ต่างกนั ผูว้จิยัวเิคราะห์ว่า กําลงัพลทีม่สีถานะโสดหรอืสถานะสมรสจะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าสถานะอื่นๆ ที่

อาจจะไม่มคีวามมัน่คงจากสถานะสมรสที่มกีารเปลี่ยนแปลง ทําให้อาจต้องตดัสนิใจในการเปลี่ยนแปลงอนาคตหรอื

เปลี่ยนงานมากกว่ากําลงัพลทีม่สีถานะโสดและสมรส ในเรื่อง ปัจจยัเรื่องตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ตําแหน่งงานของกําลงัพลที่เป็น

นายทหารสญัญาบตัร จะมค่ีาเฉลีย่ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนัจ่า/พนัจ่ากองรอ้ย จ่า/นายพวกยงิ และพลทหาร 

ตรงกบัผลของงานวจิยัของ เทยีนศร ีบางม่วงงาม (2562) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนั

ต่อองค์การของบุคลากรทีผ่่านโครงการอบรมวศิวกรใหม่ กรณีศกึษา: บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวจิยัพบว่า หน่วยงานหรอืตําแหน่งงานที่สงักดัต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั และงานวจิยัของ  

สมจติร จนัทร์เพญ็ (2557) ได้ทําการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที ่สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน 

(องค์การมหาชน) ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัตําแหน่งในการปฏิบตัิงานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าที่

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน แต่ข ัดแย้งกับผลการวิจัยของ ธนชาติ อินสว่างภพ (2560) ได้ทําการศึกษาเรื่อง  

ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการทหารชัน้ประทวน หน่วยงานกองพนัทหารสารวตัร สํานักงานปลดักระทรวง

กลาโหม พบว่า ข้าราชการทหารชัน้ประทวนที่มีตําแหน่งงานต่างกันทําให้ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม  

ไม่ต่างกนั ผูว้จิยัวเิคราะหว์่า ตําแหน่งงานของกําลงัพลทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั โดยเฉพาะ

ตําแหน่งนายทหารสญัญาบตัรจะมค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าในส่วนของพนัจ่า/พนัจ่ากองร้อย จ่า/นาย

พวกยงิ และพลทหาร เน่ืองจากส่วนใหญ่นายทหารสญัญาบตัรจะมคีวามภาคภูมใิจและมคีวามผูกพนักบัหน่วย เพราะ

ลกัษณะงานและประสบการณ์การทาํงานทีน่ายทหารสญัญาบตัรไดร้บัจะเป็นงานและตําแหน่งทีส่าํคญัของหน่วยงาน มี

ระยะเวลาการทํางานที่นาน มภีาพความทรงจําทีด่ขีองหน่วย และไดร้บัการจดัสรรสวสัดกิารที่เหมาะสม ในขณะทีใ่น

ส่วนของพนัจ่า/พนัจ่ากองรอ้ย จ่า/นายพวกยงิ แมจ้ะมรีะยะเวลาในหน่วยงานทีเ่ป็นระยะเวลาพอสมควร แต่อาจไม่ไดร้บั

การใหท้ํางานในลกัษณะงานและประสบการณ์การทํางานทีก่่อใหเ้กดิความภาคภูมใิจและก่อใหเ้กดิความผกูพนัในการ

ทํางาน ในขณะที่พลทหารนัน้อาจไม่ได้มีความคิดเห็นในเรื่องความผูกพนั เน่ืองจากมีตําแหน่งในการทํางานที่ใช้

ร่างกายในการฝึกเป็นส่วนใหญ่และใชเ้วลาในการปฏบิตังิานในหน่วยงานทีค่่อนขา้งสัน้ทําใหไ้ม่มคีวามรู้สกึผูกพนัต่อ

องค์กรมากเท่ากบัตําแหน่งงานอื่นๆ และในเรื่องรายได้ที่แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติ โดยพบว่า รายได้ 35,000 บาทขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า รายได้ตํ่ากว่า 

15,000 บาท และรายได้ 35,000 บาทขึ้นไป มค่ีาเฉลี่ยความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่า รายได้ 15,000-25,000 บาท  
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ตรงกบัผลการวจิยัของ สมจติร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าทีส่ถาบนั

พฒันาองคก์รชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการวจิยัพบว่า รายไดต้่อเดอืนมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าที่

สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน ผู้วจิยัวเิคราะห์ว่า เน่ืองจากรายได้ของกําลงัพลทีม่ากขึ้นหมายถงึความสะดวกสบายใน

ชวีติทีม่ากขึน้ และเริม่มคีวามผกูพนัต่อสถานทีแ่ละองคก์รทีม่ากขึน้ ในขณะทีร่ายไดน้้อยกว่าจะคดิเฉพาะการหารายได้

เพื่อใหเ้พยีงพอเลี้ยงชพีมากกว่าความรูส้กึทีจ่ะผกูพนักบัหน่วยงาน จงึทําใหต้รงกบัผลการวจิยัทีพ่บว่าผูท้ีม่รีายไดม้าก

จะมคีวามผกูพนักบัองคก์รมากกว่าผูท้ีม่รีายไดท้ีน้่อยกว่าสาํหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัลกัษณะการปฏบิตังิานและ

ประสบการณ์ในการทํางานกบัความผูกพนัต่อองค์กร ในเรื่องปัจจยัลกัษณะการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนัียสําคญัทางสถติแิละมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง ตรงกบั

ผลการวจิยัของ เทยีนศร ีบางม่วงงาม (2562) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรทีผ่่านโครงการอบรมวศิวกรใหม่ กรณีศกึษา: บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั

พบว่า ลกัษณะการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์าร และงานวจิยัของ โสมยส์ริ ีมลูทองทพิย ์(2556) 

ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อําเภอท่ามะกา 

ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การ ผูว้จิยัวเิคราะหว์่า เน่ืองจาก ความ

เป็นอิสระในการทํางาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้อื่น และผลป้อนกลบัของงานเป็น

ลกัษณะของงานทีม่คีวามพงึประสงค์ ส่งผลใหผู้ท้ีท่าํงานภายในหน่วยงานรูส้กึพงึพอใจทีจ่ะทาํงานและอยากทาํงานใน

หน่วยงานดงักล่าว ความชอบในการทํางานในหน่วยงานส่งผลโดยตรงต่อความภกัดใีนหน่วยงานและความผูกพนัของ

หน่วยงานในอนาคตดว้ย และในเรื่องปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติ ิและมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสงู ตรงกบัผลการวจิยัของ เทยีนศร ี

บางม่วงงาม (2562) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ผ่าน

โครงการอบรมวศิวกรใหม่ กรณีศกึษา: บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ประสบการณ์

ในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และงานวิจัยของ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้

ทําการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีนมธัยมศกึษา อําเภอท่ามะกา ผลการวจิยั

พบว่า ประสบการณ์ในการทํางานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ผู้วิจ ัยวิเคราะห์ว่า เน่ืองจากปัจจยั

ประสบการณ์ในการทํางานได้แก่ ความรู้สึกสําคญัต่อองค์กร ความรู้สึกเป็นที่พึ่งพิงขององค์กร ทศันคติต่อเพื่อน

ร่วมงานและองค์กร และความคาดหวงัที่ได้รบัการตอบสนอง เป็นผลจากการที่องค์การปฏิบตัิต่อกําลงัพล การที่

สิง่แวดลอ้มนอกเหนือจากเน้ืองานส่งผลใหกํ้าลงัพลเกดิความผกูพนั และเกดิความภาคภูมใิจในการทาํงานดว้ย 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษา ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ในเรื่องลกัษณะการปฏบิตังิาน ควรมกีารปรบัปรุงการมส่ีวนร่วมในการทํางาน ในเรื่องโอกาสในการแยง้หรอืแสดง

ความคิดเห็น และในเรื่องความเป็นอิสระในการทํางาน ในเรื่องความรับผิดชอบในงานที่ไม่สามารถควบคุมได้ 

หน่วยงานควรมกีารปรบัปรุงในเรื่องการใหโ้อกาสกําลงัพลในเรื่องความคดิรเิริม่และการให้โอกาสในการเสนอความ

คดิเหน็ต่อผูบ้งัคบับญัชาได ้รวมทัง้ การแบ่งมอบงานทีค่วรแบ่งมอบอํานาจในการควบคุมและการตดัสนิใจ เพื่อใหเ้กดิ

อสิระในการทาํงานมากขึน้ 

2) ประสบการณ์ในการทํางาน ควรมกีารปรบัปรุงความคาดหวงัในการทํางาน ในเรื่องโอกาสในการเลื่อนยศ/ตําแหน่ง 

และในเรื่องความพงึพอใจในการทํางาน เรื่องการให้คําปรกึษา และให้บรกิารด้านการเงนิ การศกึษาของบุตร-ธิดา 

หน่วยงานควรมกีารปรบัปรุงในเรื่องการหาแนวทางในการก้าวหน้าใหเ้หมาะสมแก่กําลงัพล ดว้ยการพฒันาทกัษะอื่นๆ 

เพิ่มเติมเพื่อให้สามารถมีโอกาสในการเลื่อนยศเลื่อนตําแหน่ง และการให้คําปรึกษา และให้บริการด้านการเงิน 

การศกึษาของบุตร-ธดิา อย่างเพยีงพอ เพื่อทีจ่ะยกระดบัความผกูพนัในองคก์ร ใหด้ขี ึน้ต่อไป  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
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1) ศกึษาความผูกพนัขององค์กรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัปัจจยัอื่นๆ เพิม่เตมิ เช่น ปัจจยัคุณภาพชวีติในการทาํงาน ปัจจยั

ในเรื่องของสวสัดกิารและโอกาสความกา้วหน้าในการทาํงานเพื่อศกึษาปัจจยัส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รต่อไป 

2) ศกึษาความผกูพนัขององค์กรในเชงิคุณภาพ เพื่อใหท้ราบขอ้มลูเชงิลกึถงึความแตกต่างของความผกูพนัขององคก์ร

ทีเ่กดิขึน้ เพื่อปรบัปรุงในเรื่องความผกูพนัขององคก์รและปรบัปรุงการทาํงานต่อไป 

3) ศกึษาความผกูพนัขององคก์รกบัหน่วยงานอื่นๆ เพิม่เตมิ เช่น หน่วยงานภายในกองทพัเรอื หน่วยรบของแต่ละเหล่า

ทพั เพื่อเปรยีบเทยีบผลการวจิยัต่อไป  
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