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 บทคัดยอ  

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน 

กองทัพเรือ  2) เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธินกองทัพเรือจําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล 3) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน 

กองทัพเรือ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ ขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ จํานวน 400 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทาง

เดียว (One–way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี LSD และสถิติ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ ที่มีอายุ ระดับ ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และระดับรายได ตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือโดย

ภาพรวมตางกัน สวนขาราชการที่มีเพศ สถานภาพ และระดับตําแหนงงาน  ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรโดย



ภาพรวมไมตางกัน นอกจากนี้ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้ง 8 ดาน ประกอบดวย ดานการไดรับความสําเร็จ ดาน

ความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบตองาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานนโยบายและการบริหารองคกร ในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการหนวยนาวิกโยธนิ กองทัพเรือ 

คําสําคัญ: ความผูกพันตอองคกร; ขาราชการหนวยนาวิกโยธิน 

ABSTRACT 

 The objectives of this study were 1) to study The Organizational Commitment of Military 

Officers in Royal Thai Marine Corps, 2) to study The Organizational Commitment of Military Officers 

in Royal Thai Marine Corps classified by personal factors, 3) to study organizational factors affecting 

Organizational Commitment of Military Officers in Royal Thai  Marine Corps. 

 The sample group used in this research are central personnel at the Court of Justice was 

400 people by using questionnaires as a tool for data collection and use statistics to analyze data 

such as frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by 

Independent Sample (t-test), One-way ANOVA (F-test), in case of its had statistical significant 

differences testing a pair of variables by LSD was used to test hypotheses for each pair in order to 

see which pair are different and Multiple Regression Analysis. 

 The results of hypothesis testing showed that central personnel at the Court of Justice 

with different age, education, job position and monthly income causing the overall work 

motivation to be different. As for personnel with different gender and working years/experiences 

causing the overall work motivation is not different. Besides, organizational factors is 4 factors on 

policy and administration, personnel relations, working environment, salary and benefits affecting 

to Organizational Commitment of Military Officers in Royal Thai  Marine Corps 

บทนํา 

การปฏิบัติงานของแตละองคกรในทุกวันนี้เราปฏิเสธไมไดวาทรัพยากรบุคคลเปน ทรัพยากรที่มีคาที่สุดของ

องคกร บุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินงานและ สรางความไดเปรียบทางการแขงขันองคกรจะ

สามารถบรรลุเปาหมาย ทุกวันนี้องคกรสวนใหญมักจะพูดถึงเร่ืองวาจะทําอยางไรใหพนักงานเกิดความรูสึก ผูกพันกับ

องคกรและรูสึกถึงความผูกพันกับการทํางานของตนเองมากกวานี้ เนื่องจากมีขอพิสูจนและ ผลการวิจัยจากบริษัทที่

ปรึกษาหลายแหงที่ระบุไวอยางชัดเจนวาถาพนักงานในองคกรเกิดความรูสึก ผูกพัน (Engagement) ตอองคกรก็จะ

สงผลตอผลงานที่ดีข้ึนอยางตอเนื่อง ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานรูสึกแยและขาดความรูสึกผูกพันกับองคกรและงาน

ที่ทําผลก็คือผลงานจะแยลงเร่ือยๆซึ่งก็ จะสงผลตอผลงานขององคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได ดวยเหตุผลดังกลาว 

ผูบริหารในหลายองคกรตางก็ใหความสําคัญกับเร่ืองของการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกรมากข้ึนกวาใน

อดีตอยางมาก 



หนวยงานบัญชาการนาวิกโยธิน นับเปนหนวยงานหลักหนวยหนึ่งของกองทัพเรือ ซึ่งมีราชการทหารปฏิบัติ

หนาที่อยูเปนจํานวนมากดังนั้น ผูบัญชาการหนวยบัญชาการนาวิกโยธินไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานใหกับกอง

ฝายอํานวยการและหนวยข้ึนตรงของหนวยบัญชาการนาวิกโยธิน ซึ่งที่ผานมาในปงบประมาณ พ.ศ 2556 ใหรับรอง

และสอดคลองกับนโยบายกองทัพเรือ พ.ศ 2556  กองทัพเรือ พ.ศ 2551 ถึง 2565 และแนวทางการปฏิบัติงานของ

อดีตผูบัญชาการหนวยนาวิกโยธินทานที่ผานมารวมทั้งสภาวะแวดลอมดานความมั่นคง และดาน เศรษฐกิจ ที่เปนอยู

ในปจจุบันประกอบกับหนวยบัญชาการนาวิกโยธิน  

จากการศึกษาคนควาวรรณกรรมที่เก่ียวของตางๆ ผูวิจัยจึงเกิดความสนใจที่ศึกษากระบวนการในการพัฒนา

คุณภาพทรัพยากรมนุษยทั้งรางกาย จิตใจ ความรู ความสามารถ ทักษะ การประกอบอาชีพและมี ความมั่นคงในการ

ดํารงชีวิตโดยใหครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายเพื่อเสริมสรางศักยภาพใหกับตนเองที่จะนําไปสูความ เขมแข็งในทุกระดับ 

ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของ ขาราชการหนวยบัญชาการนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 

2.  เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ จําแนกตาม ปจจัยสวน

บุคคล  

3.เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความผูกพันตอขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ

ขอบเขตดานประชากร 

 ในการศึกษาวิจัยตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ กลุมตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 400 

คน (ที่มา:หนวยนาวิกโยธิน) 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

1.1.1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ระดับรายได 

1.1.2. สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปดวย ดาน

การไดรับความสําเร็จ ดานความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบตองาน และปจจัยคํ้า

จุน ประกอบไปดวย ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารองคกร 

ตัวแปรตาม (Dependent variable) ความผูกพันตอองคการของขาราช หนวยนาวิกโยธิน 

กองทัพเรือ 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 1. เพื่อทราบถึงความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 

 2. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 



 3. ผลที่ไดรับจากการศึกษาที่ไดในคร้ังนี้นําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง และพัฒนาความผูกพันตอ

องคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

 พัชรินทร คีรีเมฆ  (2560)  กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งตอความอยูรอดและเติบโตของ

องคการ องคการใดที่บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายไดจากการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางองคการและสมาชิกในองคการ  

 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) สรุปไววาความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ

องคการที่เปนผลจากการแลกเปลี่ยนจากการทํางานในองคการเปนการแสดงออกทั้งในดานความรูสึกผูกพันยึดมั่นไม

อยากออกจากองคการไป 

 สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร เปนสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับองคกรถา

บุคลากรที่มีความผูกพันกับองคกรมากเทาใดก็จะมีความมุงมั่นทุมเทเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ

ทํางาน  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดานที่1 การไดรับความสําเร็จในงาน  

 ภูริชญา มัชฌิมานนท (2552, หนา 35) ไดใหความหมายวา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

ประเมินการปฏิบัติงานของตนเองวาอยูในเกณฑที่นาพึงพอใจและมีประสิทธิผลตรง ตาม เปาหมาย หรือเกณฑที่

กําหนดไว 

 อภิวัฒน จันกัน (2555, หนา 23-25) ไดใหความหมายวา ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู

ของบุคคลเก่ียวกับการปฏิบัติงานของตนเองวาพึงพอใจ และบรรลุวัตถุประสงค 

 จากการศึกษาการไดรับความสําเร็จใน ผูวิจัยสามารถสรุปความหมายไดโดยรวมของการไดรับความสําเร็จใน

งานไดวา การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค บรรลุเปาหมาย ทันตามกําหนด มี

ความสามารถในการแกปญหาตางๆ รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนไดสําเร็จ 

ดานที่2 ดานความกาวหนา 

 นฤมล นิราทร (2557, น. 2, อางถึงใน สิริวัชร รักธรรม, 2560, น. 10) กลาววา ความกาวหนาในอาชีพงาน 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอบแทนทั้ง ทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่

เก่ียวของโดยตรง ที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน 

 ณัฐชัย นิ่มนวล (2554, น. 24-25) ไดกลาววา การใหความสนใจตองานที่ผูปฏิบัติงาน ไดรับมอบหมาย ซึ่งจะ

มีผลตอการดํารงไวและการเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะใหมๆ  

 จากการศึกษาความสําเร็จในงาน วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของความสําเร็จในงาน ไดวาในการ

ทํางาน ผูปฏิบัติงานมุงหวังที่จะไดรับความกาวหนาและความมั่นคงใน ตําแหนงหนาที่การงาน มีความมั่นคงในอาชีพ



และรายไดในอนาคต บุคคลมีชีวิตในการทํางานที่ดีอันมี ผลตอการสรางความเจริญกาวหนา จะมีสวนเอ้ืออํานวยให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

ดานที่3 ดานลักษณะงาน 

 ชาริณีจันทรแสงศรี (2556) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานวา การที่ผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะ

ดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตอง ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายในและภายนอก 

 จากการศึกษาลักษณะงาน  วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของลักษณะงาน ไดวา ลักษณะของงาน

ที่เปนแบบแผนประจําเปนงานที่สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายตอความรูความสามารถ บุคลากรมีความ

ตั้งใจสนใจปฏิบัติงานจนบรรลุความสําเร็จ 

ดานที่ 4 ดานความรับผิดชอบตองาน 

 กองการวิจัยทางการศึกษา (กรมวิชาการ.2557) ไดใหความหมายของความ รับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ

ที่จะปฏิบัติหนาที่ดวยความพากเพียร พยามยาม ความผูกพัน ความ ละเอียดรอบคอบ 

 หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา (2559 : 66-92) ใหความหมาย ของความ รับผิดชอบวา หมายถึง การ

มีความมุงหมาย ตั้งใจปฏิบัติหนาที่การงานใหบรรลุความสําเร็จตามความ มุงหมาย ยอมรับผลการกระทํานั้น และ

พยายามปรับปรุงการปฏิบัติหนาที่ใหดียิ่งข้ึน 

 จากการศึกษารับผิดชอบตองาน วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของความรับผิดชอบตองาน ไดวา 

ความสนใจที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจาก ครูผูสอน โดยมีความรับผิดชอบตอการศึกษาเลาเรียน เขา

หองเรียน ขยัน อดทน ท างานสงดวยความ เต็มใจ ใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด 

ดานที่ 5 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 วิภาดา (2552) พบวา ผลตอบแทนจากการทํางานมีความ สัมพันธกับความกระตือรือรนในการทํางาน ให

ความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการ ทํางาน เพราะการจูงใจคือการจายคาตอบแทนเพื่อ กระตุนใหผูปฏิบัติงาน

ทํางานอยางมีประสิทธิผล ดียิ่งข้ึน 

 วัชชัย สมตระกูล (2557) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของประโยชนที่ พนักงานไดรับจากการ

ทํางาน ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธในการจางงาน โดยคาตอบแทนเปน สิ่งที่องคการหรือหนวยงานจายใหแก

คนงานของตนสําหรับงานที่คนเหลานั้นทํา 

 จากการศึกษาคาตอบแทนและสวัสดิการ วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของคาตอบแทนและ

สวัสดิการ ไดวาการ เงินเดือนที่ไดรับประจําตําแหนงและเงินคาตอบแทนประเภทอ่ืนๆ ที่ไดรับ ความเหมาะสมของ

เงินเดือนกับงานที่รับผิดชอบ และความเหมาะสมของเงินเดือนกับความรูความสามารถ และความเหมาะสมของ

เงินเดือน 

ดานที่ 6 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 



 พงศ หรดาล, (2557)การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหพนักงานอยูกับองคกร

นานข้ึน และสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงาน สามารถกระทําไดโดยสรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม 

 สลิลทิพย จันทะยานี (2550) ไดอธิบายความหมายของความสัมพันธระหวางบุคคลเปน ความสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับบุคคลที่มีความเก่ียวของผูกพันตอกัน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 

 จากการศึกษาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา สรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรโดยตรง 

เพราะพนักงานจะมีความสัมพันธใกลชิดกับหัวหนางาน 

ดานที่ 7 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 วิจิตร อาวะกุล (2556: 14) กลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การติดตอเก่ียวของระหวางมนุษยอันจะเปน 

สะพานทอดไปสูการสรางมิตร ชนะมิตร และจูงใจคน 

 จรูญ ทองถาวร (2552: 2) กลาววา มนุษยสัมพันธเปนวิชาที่วาดวยศาสตรและศิลปะในการสรางเสริม 

ความสัมพันธอันดีกับบุคคล เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฎิบัติงาน และอยูรวมกันดวยดีและมีความสุข 

 จากการศึกษาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ที่กลาวมาขางตน วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของ

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไดวา ความสัมพันธหรือ การติดตอสื่อสารอันดีระหวางบุคคลหรือกลุมคน 

ดานที่ 8 ดานนโยบายและการบริหารขององคกร 

 มพงศ เกษมสิน (2558) มีความเห็นวา การบริหาร หมายถึง การใชศาสตรและศิลป นําเอาทรัพยากรบริหาร 

(administrative resource) เชน คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ มา ประกอบการตามกระบวนการบริหาร 

 สมพงศเกษมสิน (2558) กลาวไววา คําวา การบริหารนิยมใชกับการบริหารราชการ หรือ การจัดการเก่ียวกับ

นโยบาย การดําเนินการตามนโยบาย ที่กําหนดไวสมพงศ เกษมสิน ยังใหความหมายการบริหารไววา การบริหารมี

ลักษณะเดนเปนสากล 

 จากการศึกษานโยบายและการบริหารองคกร ที่กลาวมาขางตน วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมไดของ

นโยบายและการบริหารองคกร การบริหารและการบริหารจัดการ มีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่ เปนสัตว

สังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการ ควบคุมดูแลกันเองภายในกลุม 

เพื่อใหเกิดความสุขและความสงบเรียบรอย 

วิธีดาเนินการวิจัย  

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Non-Experimental Design) และเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม

แบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional studies) ใชเคร่ืองมือการวิจัยเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) และทาการ

วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ 



ประชากร คือ ขาราชการที่ทํางานในหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ ทางผูวิจัยไมทราบจํานวนของขาราชการ

เปนจํานวนที่แนนอน โดยทําการเลือกจากตารางแบบไมทราบจํานวนที่แนนอน โดยผลจากการเปดตารางของ Taro 

Yamane (1973) ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย

แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังตอไปนี้ 

 สวนที่  1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนคําถามลักษณะประชากร ซึ่งจะประกอบไป

ดวย เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได มีจานวนขอคาถามทั้งหมด 7 

ขอ 

 สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือซึ่งจะ

ประกอบไปดวย ดานปจจัยจูงใจ โดยแบงออกเปน ดานการไดรับความสําเร็จ ดานความกาวหนา ดานลักษณะงาน 

ดานความรับผิดชอบตองาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  และ ดานนโยบายและการบริการ ซึ่งจะประกอบไปดวยขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ 

สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยที่สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

สวนที่ 4  เปนขอคําถามแบบปลายเปดเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพัน

ในองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ ซึ่งจะมีขอคําถามทั้งหมด 1 ขอ 

ชวงระดับคาเฉลี่ยของความคิดเห็นของกระบวนการตัดสินใจซื้อ กําหนดให 4.21-5.00 = เห็นดวยระดับมาก

ที่สุด, 3.41-4.20 = เห็นดวยระดับมาก, 2.61-3.40 = เห็นดวยระดับปานกลาง, 1.81-2.60 = เห็นดวยระดับนอย, 

1.00-1.80 = เห็นดวยระดับนอยที่สุด 

การวิเคราะหขอมูล  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

ใชคารอยละและความถ่ี ในการวิเคราะหตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุม ไดแกปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ  

อายุ สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได 

2 ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อธิบายตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงปริมาณ 

ไดแก ความผูกพันตอองคกร ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับความสําเร็จ ดานความกาวหนา ดาน

ลักษณะงาน ดานความรับผดิชอบตองาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารองคกร 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 2.1 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ จําแนกตามเพศ ใชการวิเคราะห

ขอมูลดวยสถิติการทดสอบ t-test 



 2.2 ความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และระดับรายได ใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติความแปรปรวน

ทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปสูการเปรียบเทียบเปนรายคู โดยใชวิธี LSD 

2.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ดานการไดรับความสําเร็จ ดานความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานความ

รับผิดชอบตองาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน

นโยบายและการบริหารองคกร ซึ่งสงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ใชการวิเคราะห

ขอมูลดวยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ืองความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน 

กองทัพเรือ สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาพบวา ความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ อยูในระดับมาก

ตามลําดับ  

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ สามารถสรุปตาม

วัตถุประสงคไดดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดยภาพรวมพบวาขาราชการมี

ความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความคิดเห็นวาความมุงมั่นและทุมเทความ

พยายามทั้งแรงกายแรงใจเพื่อใหงานออกมาสําเร็จ ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลองกับพัชรินทร คีรีเมฆ  (2560)  

กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่สําคัญยิ่งตอความอยูรอดและเติบโตขององคการ องคการใดที่บุคลากรมี

ความผูกพันตอองคกรสงผลใหองคการบรรลุเปาหมายไดจากการศึกษาความสัมพันธระหวางองคการ 

 2.ผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับตําแหนง ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน สามารถสรุปได

ดังนี้ 

 2.1 ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีเพศตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมไมตางกัน เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ แตกตางกัน ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ผูวิจัยมีความเห็นวา 

การที่ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีเพศตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรไมตางกัน อาจเนื่องมาจากขาราชการมี

ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย และสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ 

ไมวาจะเพศใด ซึ่งสอดคลองกับ ฐานะรัตน จีนรัตน (2561) ที่ศึกษาความผูกพันของครูโรงเรียนเอกชน ระดับ

ประถมศึกษา ในสถานศึกษาที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ เขต 3 พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มี

เพศตางกัน มีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้เปนเพราะวา บุคคลยอมมีความตองการที่จะมี

ความรับผิดชอบ เนื่องจากมีความคาดหวังวาจะไดรับสิ่งตอบแทน  ในการปฏิบัติงาน 



 2.2 ขาราชการหนวยนาวิกโยธนิที่มีอายุตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา ทุกดานตางกัน ผูวิจัยมีความเห็นวา การขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีอายุตางกัน ทําใหความ

ผูกพันตอองคกรตางกัน อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีอายุตางกัน มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันออกไป สงผลให

ความผูกพันตอองคกรตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ กัตติกา  อรามโชติ (2559) ที่ศึกษาความผูกพันตอองคกร ของทหาร

พราน กรมทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส พบวา ทหารพราน กรมทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส ที่มีอายุ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.3  ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีระดับตําแหนงตางกัน ทําใหศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม

ตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ศึกษาความผูกพันตอองคกรดานความกาวหนาในงานตางกัน ผูวิจัยมี

ความเห็นวา การที่ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีระดับการศึกษาตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรตางกัน อาจ

เนื่องมาจากบุคลากรใหความสําคัญกับการศึกษาเพราะเห็นวาระดับตําแหนงสงผลตอความกาวหนาในสายงาน ซึ่ง

สอดคลองกับ วารุณี พงษศรี (2561) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการสํานักงานศาลยุติธรรม พบวา 

ขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็น

เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 2.4 ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีตําแหนงงานตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาในงานตางกัน ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีตําแหนงงานตางกัน ทําให

ความผูกพันตอองคกรตางกัน อาจเนื่องมาจากตําแหนงงานที่ตางกัน มีลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบหรือความกาวหนา

ในงานที่ตางกัน เชน ตําแหนงงานที่เปนสายงานหลักขององคกรอาจมีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ และมีความสําเร็จกาวหนามากกวาตําแหนงงานอ่ืนที่เปนสายงานสนับสนุน ซึ่งสอดคลองกับ วารุณี พงษ

ศรี (2561) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการสํานักงานศาลยุติธรรม พบวา ขาราชการที่มีตําแหนงงาน

ตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน และสอดคลองกับ วีรยุทธ วาณิชกมลนันทน (2559) ที่ศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทสยามกลาสอินดัสทรี จํากัด โรงงานอยุธยา พบวา พนักงาน

ที่มีตําแหนงตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรตางกัน  

 2.5 ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดย

ภาพรวมตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการยอมรับนับถือตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม

เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีตําแหนงงานที่มีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรตางกัน อาจเนื่องมาจากขาราชการทุกชวงอายุมีความรับผิดชอบตองาน

ที่ไดรับมอบหมาย ต ซึ่งสอดคลองกับ วรพงศ แสงกลาหาญ (2562) ที่ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการใน

สํานักงาน ป.ป.ช. พบวา ขาราชการที่มีอายุงานตางกัน โดยรวมความผูกพันตอองคกรตางกัน สอดคลองกับ โชติกา 

ระโส (2555)  ที่ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค พบวา บุคลากรที่มี

ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดาน มีความผูกพันตอองคกร

โดยภาพรวมตางกัน  



 2.6 ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีระดับรายไดตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ

ดานความรับผิดชอบตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มี

ระดับรายไดตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีรายไดตอเดือนสูง จะ

สอดคลองกับที่มีมากกวา จึงมีความเขาใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองกับ ฐานะรัตน     จีนรัตน (2561) ที่

ศึกษาความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในสถานศึกษาที่ตั้งอยูในเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบูรณ เขต 3 พบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่มีรายไดตางกัน มีความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมตางกัน 

ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางกัน 

 3.ผลการวิเคราะหผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานอภิปรายไดดังนี้ 

 3.1  ดานความสําเร็จที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดยภาพรวมพบวา

ขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความคิดเห็นวาการทํางานที่

รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายใหไดตามวัตถุประสงคสามารถแกปญหาที่เกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงานไดสําเร็จ ซึ่ง

ผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลอง (ธรารินทร ใจเอ้ือพลสุข) ความหมายของความสําเร็จในการปฏิบัติงานจากการศึกษา

เอกสารการวิจัย และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ พบวา ความสําเร็จใน การปฏิบัติงาน เปนเปาหมาย ตาม 

เปาหมาย หรือเกณฑที่กําหนดไว 

 3.2 ดานความกาวหนาที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดยภาพรวมพบวา

ขาราชการมีมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความคิดเห็นวามีความ

คาดหวังที่จะไดเลื่อนตําแหนง สําเร็จ ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลองกับ นฤมล นิราทร (2557,น. 2,อางถึงใน สิริ

วัชร รักธรรม, 2560, น. 10) กลาววา ความกาวหนาในอาชีพงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทํางาน ซึ่ง

จะสงผลตอบแทนทั้ง ทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เก่ียวของโดยตรง กับการทํางานการเปลี่ยนแปลงทางดาน

ตางๆ เหลานี้จึงรวมถึง การเปลี่ยนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน การเลื่อนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดถึง

ความพึงพอใจในชีวิต การใหความสนใจตองานที่ผูปฏิบัติงาน ไดรับมอบหมาย ซึ่งจะมีผลตอการดํารงไวและการ

เพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะใหมๆ ของ ตนเอง  

 3.3 ดานลักษณะงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดยภาพรวมพบวา

ขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความคิดเห็นวาไดรับหนาที่

มอบหมายงานอยางชัดเจน และมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลอง (ชาริณี

จันทรแสงศรี ,2556) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานวา การที่ผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไมนั้น 

ผูปฏิบัติงานจะตอง ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายในและภายนอก สงผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 

 3.4 ดานความรับผิดชอบตองานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน โดย

ภาพรวมพบวาขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความ



คิดเห็นวาสามารถปฏิบัติงานนอกเวลานอกราชการหากมีคําสั่ง ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลองกับกองการวิจัยทาง

การศึกษา (กรมวิชาการ.2557) ไดใหความหมายของความ รับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจที่จะปฏิบัติหนาที่ดวย

ความพากเพียร พยามยาม ความผูกพันความ ละเอียดรอบคอบ ไมหลีกเลี่ยง ตรงตอเวลา ตั้งใจปฏิบัติหนาที่การงาน

ใหบรรลุความสําเร็จตามความ มุงหมาย  

 3.5 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการตองานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน 

โดยภาพรวมพบวาขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความ

คิดเห็นวาเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลองกับ วิภาดา 

(2552) พบวา ผลตอบแทนจากการทํางานมีความ สัมพันธกับความกระตือรือรนในการทํางาน เนื่องจาก มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจในการ ทํางาน เพราะการจูงใจคือการจายคาตอบแทน

เพื่อ กระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิผล ดียิ่งข้ึน โดยจัดระบบการจายใหสอดคลองกับ มาตรฐานความ

คาดหวังดานผลการปฏิบัตงิาน  

 3.6 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาตองานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิก

โยธิน โดยภาพรวมพบวาขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับ โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความ

คิดเห็นวาสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูบงัคับบญัชาไดเปนอยางดี ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลองกับ สลิลทิพย จันทะ

ยานี (2550) ไดอธิบายความหมายของความสัมพันธระหวางบุคคลเปน ความสัมพันธระหวางบุคคลกับบุคคลที่มีความ

เก่ียวของผูกพันตอกัน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน และ การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 

 3.7 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตองานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิก

โยธิน โดยภาพรวมพบวาขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดให

ความคิดเห็นวา สามารถปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานไดดีและทําใหงานออกมาดีกวาทําคนเดียว ซึ่งผูวิจัยมีความ

คิดเห็นสอดคลองกับวิจิตร อาวะกุล (2556: 14) กลาววา มนุษยสัมพันธ หมายถึง การติดตอเก่ียวของระหวางมนุษย

อันจะเปน สะพานทอดไปสูการสรางมิตร ชนะมิตร และจูงใจคน รวมทั้งการสรางหรือพัฒนาตนเองใหเปนที่รูจักรัก

ใครชอบพอแก คนทั่วไปอยางกวางขวาง ไดรับ การสนับสนุนรวมมือจากบุคคลทุกฝาย เปนการสรางตนใหเปนคนดี

ของสังคมพรอมทั้งยังแสดงใหเห็นลักษณะสําคัญของการเปนผูนําในอนาคต 

 3.8 ดานนโยบายและการบริหารองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน 

โดยภาพรวมพบวาขาราชการมีความผูกพันตอองคกร อยูในระดับมาก มี โดยขาราชการ หนวยนาวิกโยธิน ไดใหความ

คิดเห็นวา หนวยงานมีระบบระเบียบอยางชัดเจนและเปนไปในทางเดียวกัน ซึ่งผูวิจัยมีความคิดเห็นสอดคลอง สมพงศ

เกษมสิน (2558) กลาวไววา คําวา การบริหารนิยมใชกับการบริหารราชการ หรือ การจัดการเก่ียวกับนโยบาย ซึ่งมี

ศัพทบัญญัติวา รัฐประศาสนศาสตร (public administration) และ คําวา การจัดการ (management) นิยมใชกับ

การบริหารธุรกิจเอกชน หรือการดําเนินการตามนโยบาย ที่กําหนดไวสมพงศ เกษมสิน ยังใหความหมายการบริหารไว

วา การบริหารมีลักษณะเดนเปนสากล 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 



จากผลการวิจัยคร้ังนี้ มีขอเสนอแนะในการวิจัยเพื่อใชเปนประโยชนและเปนแนวทางสําหรับการบริหารจัดการ

ทรัพยากรบุคคลและการสรางความผูกพันตอองคกรการปฏิบตัิงานใหแกขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังตอไปนี ้ 

ดานปจจัยสวนบุคคล 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา  ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีเพศตางกัน ทํา

โดยภาพรวมไมตางกัน ดังนั้น องคกรจึงไมจําเปนตองคํานึงถึงการความผูกพันตอองคกรใหกับบุคลากรที่มีเพศตางกัน 

เพศใดเพศหนึ่งเปนพิเศษหรือแตกตางกัน เพียงแตสรางความผูกพันในการปฏิบัติงานใหแกทุกเพศอยางเทาเทียมกัน 

ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการหนวยนาวิกโยธิน มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ  

2. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ  จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีอายุตางกัน ทําให

ความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน ดังนั้น องคกรควรคํานึงถึงปจจัยดานอายุ ของบุคลากรแตละชวงวัย ที่อาจ

มีความตองการในแตละดานแตกตางกันออกไป องคกรจึงตองตอบสนองความตองการของขาราชการแตละชวงวัย 

เพื่อสรางความผูกพันตอองคกรในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการสรางความผูกพันใหแกขาราชการ 

 3. ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีสถานภาพ

ตางกัน ทําใหมีสรางความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน ดังนั้นองคกรจึงควรใหความสําคัญกับปจจัย ดาน

สถานภาพ ทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ใหความสําคัญกับสถานภาพ เพราะเห็นวาการมีครอบครัว

ที่มั่นคงและอบอุนศึกษาสงผลตอความกาวหนาในสายงาน และดานสถานภาพยังเปนที่ยึดเหนี่ยวใหขาราชการคงอยู

ในหนวยงาน  

4. ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มี

ตําแหนงงานตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวม เนื่องจากตําแหนงงานของขาราชการหนวยนาวิก

โยธิน มีลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบหรือความกาวหนาในงานที่แตกตางกัน เชน ตําแหนงงานที่เปนสายงานหลักตาม

ภารกิจของหนวยงาน อาจมีความกาวหนาในหนาที่การงาน มากกวาตําแหนงงานที่เปนสายงานเพื่อเปนการความ

ผูกพันตอองคกร ในการปฏิบัติงาน 

5. ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ขาราชการหนวยนาวิก

โยธิน ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน ดังนั้น องคกรจึง

จําเปนตองคํานึงถึงปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานทั้งนี้อาจเปนเพราะขาราชการหนวยนาวิกโยธิน กองทัพเรือ 

ทุกชวงของการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหงานนั้นสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย 

ตลอดจนสงผลตอความกาวหนาในหนาที่การงานในอนาคต 

6. ปจจัยสวนบุคคลดานระดับรายได จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ขาราชการหนวยนาวิกโยธินที่มีรายได

ตอเดือนตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน ดังนั้น องคกรจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยดาน

รายไดตอเดือน ขาราชการหนวยนาวิกโยธิน มีรายไดตอเดือนสูง ตระหนักและใหการไดรับการยอมรับนับถือ จึงเปน

สิ่งที่จะสงผลตอการพัฒนาขององคกร ดังนั้นองคกรจึงควรสรางความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน เชน พิจารณาเพิ่ม

คาตอบแทน คาครองชีพ หรือสวัสดิการดานตาง ๆ ใหกับผูที่มีรายไดตอเดือนนอย หรือมอบหมายงานใหมีปริมาณที่

สอดคลองกับผลตอบแทนที่ไดรับ เพื่อสรางความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 1. ดานความสําเร็จจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาปจจัยองคกร ดานความสําเร็จ มีผลตอความผูกพันในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับการดานความสําเร็จ ราชการที่มี



แนวทางหรือการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหไดตามวัตถุประสงคสามารถแกปญหาที่เกิดข้ึนในขณะปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

ในทุกตําแหนงงานไดมีสวนรวมในการเสนอ เพื่อใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

2. ดานความกาวหนา จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ดานความสัมพันธระหวางบุคลากร มีผล

ตอความผูกพันในการปฏิบัติของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับความกาวหนาใน

ตําแหนงงานและเปดโอกาสใหแสดงความสามารถและเสนอขอคิดเห็นอยางเต็มที่  

3. ดานลักษณะงาน จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีผลตอ

ความผูกพันในการปฏิบัติของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังนั้น องคกรควรกําหนดหนาที่การรับผิดชอบของงาน

อยางชัดเจนและมีการมอบหมายงานที่มีความหลากหลายและแบงงานตามความสามารถและความถนัดของแตละ

บุคคล 

4. ดานความรับผิดชอบตองาน จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน มีผลตอความผูกพันในการปฏิบัติของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังนั้น ควรสงเสริมการปฏิบัติหนาที่ดวย

ความพากเพียร พยามยาม ความผูกพันความ ละเอียดรอบคอบ ไมหลีกเลี่ยง ตรงตอเวลาและยอมรับผลของการ

กระทําในการปฏิบัติหนาที่ ซึงอาจจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการหนวยนาสิกโยธินได 

5. ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

มีผลตอความผูกพันในการปฏิบัติงานของของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ดังนั้น องคกรควรใหความสําคัญกับ

เงินเดือนและสวัสดิการ เนื่องจากขาราชการหนวยนาวิกโยธิน ซึ่งมีคาครองชีพสูง ฉะนั้นเงินเดือนและสวัสดิการที่

ไดรับจึงจําเปนตองมีความเพียงพอและคาตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คาครองชีพ เงินรางวัลประจําป 

ที่พักอาศัยและอ่ืน ๆ สําหรับขาราชการหนวยนาวิกโยธินเปนกรณีพิเศษ เพื่อเปนการสรางความผูกพันตอองคกรใน

การปฏิบัติงาน 

6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา มีผลตอความผูกพันในการปฏิบัติงานของของขาราชการหนวยนาวิกโยธินเนื่องจาก ความสัมพันธ

ระหวางหัวหนากับลูกนองเปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหขาราชการอยูกับองคกรนานข้ึน แ ผูบังคับบัญชาจะตองเปนแบบอยาง

ที่ดีใหกับลูกนอง ผูบังคับบัญชาจะตองมีความเสมอภาคและมีความ ยุติธรรม 

7. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงานา มีผลตอความผูกพันในการปฏิบัติงานของของขาราชการหนวยนาวิกโยธินควรสนับสนุนใหมีการทํางานเปน

ทีม โดยสนับสนุนใหมีการการติดตอสัมพันธกันระหวางบคุคลเพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน อันจะนํามาซึ่งความรัก 

ความชอบพอ ความรวมมือรวมใจในการทํากิจการงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

7. ดานนโยบายและการบริหารองคกร จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยองคกร ดานนโยบายและการ

บริหารองคกร มีผลตอความผูกพันในการปฏิบัติงานของของขาราชการหนวยนาวิกโยธิน หนวยงานควรที่จะมีระบบ

ระเบียบอยางชัดเจนและเปนไปในทางเดียวกัน และมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจน  

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษากลุมตัวอยางขาราชการในหนวยงานอ่ืน  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในองคกร 

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอิสระดานอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ที่อาจเปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของขาราชการ

หนวย นาวิกโยธินกองทัพเรือ เชน ปจจัยดานสงัคม ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อนําขอมูลที่ไดรับไปใช

เปนแนวทางสาํหรับองคกรเอกสารอางอิง 
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