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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล 

กรมสุขภาพจิต (2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ 
บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ านวน 180 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบ โดยใช้สถิติ t-test และสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) หากพบความแตกต่างระหว่างตัวแปร จะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธี LSD และใช้
สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีเพศ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน และบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรม
สุขภาพจิต ท่ีมีอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ส่วน
ปัจจัยลักษณะงานด้านความหลากหลายของงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 

ค าส าคัญ : ความผูกพันต่อองค์กร; ลักษณะงาน; ประสบการณ์ในการท างาน 

ABSTRACT 
The objectives of this research study (1) to study organizational commitment of 

Rajanukul Institute personnel, Department of Mental Health (2) to study organizational 
commitment of Rajanukul Institute personnel, Department of Mental Health, classified by 
personal factors (3) to study factors job characteristics and work experience factors 
affecting organizational commitment of Rajanukul Institute personnel, Department of 
Mental Health. The sample group used in this research was 180 Rajanukul Institute 
personnel, Department of Mental Health, The questionnaire was used to be a tool for 
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collecting the data. The data collected were analyzed by using the frequency, percentage, 
mean and standard deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-
test), One-Way ANOVA, in case of its had statistical significant different testing a pair of 
variables by Least Square Difference methods (LSD) and Multiple Regression Analysis.  

The hypothesis testing was found that Rajanukul Institute personnel, Department 
of Mental Health, with gender, status, education level, job position were different, making 
the organizational commitment was no different. Rajanukul Institute personnel , 
Department of Mental Health, with different ages, working periods and monthly income, 
making the organizational commitment was different. Factors job characteristics of job 
diversity, job progress, opportunities to interact with others, and work experience factors  
The feeling that the organization is dependable has an effect on the organizational 
commitment of personnel at Rajanukul Institute, Department of Mental Health. 

Keywords: Organizational commitment; Job characteristics; Work experience 

บทน า 
สภาพปัจจุบันท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ส่งผลให้สภาพแวดล้อมขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาท้ังภายในและภายนอกองค์กร 
ดังน้ันองค์กรควรด าเนินการจัดการทรัพยากรทางการบริหาร ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะส่งผลต่อความ
อยู่รอดและประสิทธิภาพขององค์กร ทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยพื้นฐานท่ีมีคุณค่ามีความส าคัญท่ีสุดของ
องค์กรเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานและน า
ทรัพยากรอื่นๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับเป็นกลไกหลักในการผลักดันองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพและเจริญก้าวหน้า แม้ว่าองค์กรจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี มีความรู้ความสามารถและมี
ประสบการณ์มาปฏิบัติงานในองค์กรแต่ไม่สามารถธ ารงรักษาให้อยู่กับองค์กรได้ ก็ยากท่ีองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จ 

การท่ีองค์กรจะได้คนดีมีคุณภาพเข้าท างานในองค์กรจะต้องใช้ทุนทรัพย์และสูญเสียเวลาจ านวน
มากนับต้ังแต่ข้ันตอนการสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งต้ัง ฝึกอบรม  และพัฒนาเพื่อให้เกิดความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนทักษะท่ีดีท่ีจะเป็น ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคคลน้ัน และเป็น
ประโยชน์ต่อการท่ีจะท าให้องค์กร สามารถบรรลุภารกิจได้ซึ่งกระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีล้วนเป็นการลงทุน
ขององค์กร ท้ังสิ้น ดังน้ันสิ่งท่ีองค์กรจะต้องค านึงถึงอยู่เสมอก็คือท าอย่างไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝีมือ มาอยู่กับ
องค์กร และเมื่อได้มาแล้วจะท าอย่างไรจึงจะพัฒนาเขาให้ดีข้ึน พร้อมท้ังจูงใจให้เขาอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ 
และก าลังสติปัญญาให้แก่งานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้ได้งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรท่ีต้ังไว้ ท าอย่างไรจึงจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ไว้กับองค์กรให้ยาวนานท่ีสุด ด้วย
เหตุผลน้ีการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งท่ีผู้บริหารหันมาให้ความสนใจกันมาก  

สถาบันราชานุกูล เป็นหน่วยบริการภายใต้ กรมสุขภาพจิต รับนโยบายและภารกิจหน้าท่ีด้านการ
รักษา ให้ความรู้ ให้บริการผู้ท่ีมีภาวะบกพร่องทางสติปัญญา การดูแลสุขภาพจิตและจิตเวชเด็กและวัยรุ่น 
พร้อมท้ังส่งเสริม ป้องกันปัญหาสุขภาพจิต กลุ่มเด็กปฐมวัย วัยเรียน วัยรุ่น ผู้พิการทางสติปัญญาการเรียนรู้ 
และออทิสติก และการพัฒนาด้านวิชาการมุ่งเน้นการศึกษาวิจัยโดยมีเป้าหมายส าคัญเพื่อให้คุณภาพชีวิตของ
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ผู้บกพร่องด้านพัฒนาการและสติปัญญาได้รับการพัฒนาให้ดีข้ึน สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ศักด์ิศรี เท่าเทียมกับบุคคลท่ัวไปในสังคม 

โดยโครงสร้างการบริหารงาน สถาบันราชานุกูล ปีงบประมาณ 2563 แบ่งเป็น (1) กลุ่มภารกิจ
อ านวยการ (2) กลุ่มภารกิจบริการจิตเวชและสุขภาพจิต (3) กลุ่มภารกิจพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ (4) กลุ่ม
ภารกิจสนับสนุนและพัฒนาเครือข่ายบริการ (5) กลุ่มภารกิจการพยาบาล ในปีงบประมาณ 2563 มีบุคลากร
ลาออก จ านวน 3 ต าแหน่ง และโยกย้ายจ านวน 2 ต าแหน่ง (ท่ีมา: กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล, 2563) อัน
เน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กร 
ท าให้ขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน เกิดการเกี่ยงงาน ส่งผลให้บุคลากรไม่มีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนดังกล่าวในข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความ
ผูกพันในองค์กรของบุคลากรให้ดียิ่งข้ึน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 
2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 

ขอบเขตของงานวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ซึ่งมีประชากร

ท้ังหมด 312 คน (ท่ีมา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล, 2563) กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี จ านวน 180 คน  
2. ด้านเน้ือหา เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล 

กรมสุขภาพจิต โดยประกอบด้วยตัวแปรดังต่อไปน้ี 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน) ปัจจัยลักษณะงาน (ความหลากหลายของงาน ความท้าทายในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ) ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน 
(ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กร
เป็นท่ีพึ่งพาได้)  

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ประกอบไป
ด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรม

สุขภาพจิต 
2. สามารถใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงและประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงการก าหนดนโยบายสถาบัน

ราชานุกูล กรมสุขภาพจิต เพื่อให้เกิดความรักและความผูกพันต่อองค์กร ต่อไป 
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บททบทวนวรรณกรรม 
ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาเน้ือหาตามแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่างๆ รวมท้ังได้ทบทวน

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้ครอบคลุมและชัดเจนยิ่งข้ึน ซึ่งประกอบไปด้วย 
แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

Becker (1960 อ้างถึงใน พิชิตพล กันทะ, 2561) ได้ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร เป็นการ
ท่ีบุคคลหน่ึงบุคคลใดน าตนเองเข้าไปผูกมัด (engage) กับการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่าง อันเน่ืองจาก
เขาได้ลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งน้ัน โดยเรียกสิ่งท่ีลงทุนไปน้ันว่า “Side-bet” Becker ได้สร้าง
ทฤษฎีท่ีเรียกว่า Side-bet Theory สามารถสรุปสาระส าคัญได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการ
ท่ีบุคคลเปรียบเทียบว่าเขาได้ลงทุนในก าลังกาย ก าลังปัญญา เวลา ให้กับองค์กรและยอมเสียโอกาส
บางอย่างไป บุคคลน้ันย่อมหวังท่ีจะได้รับประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร ซึ่ งถ้าหากเขาลาออกหรือโยกย้าย
จากองค์กรน้ันไปแล้วเขาจะต้องสูญเสียอะไรบ้าง ดังน้ันการท่ีบุคคลหน่ึงๆ เข้าเป็นสมาชิกองค์กรยิ่งนาน
เท่าไรก็เหมือนกับเขาได้ลงทุนอยู่กับองค์กรมากเท่าน้ัน ความผูกพันต่อองค์กรจะมากข้ึนตามระยะเวลาและ
ยากท่ีจะละท้ิงองค์กรน้ันไป  

Buchanan (1974 อ้างถึงใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
รวมท้ังการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วย  

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานยอมรับ
ในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กรและถือเสมือนหน่ึงว่าเป็นของตนเช่นกัน  

2. การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมกิจกรรมขององค์กร
ตามบทบาทของตนอย่างเต็มท่ีเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) เป็นการยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป  
แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ทองพิน ขันอาสา (2549 อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557) กล่าวว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรในแต่ละด้าน คือ 

1. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือการรับรู้
ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงานความส าคัญของงานและทักษะในการ
ท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปฏิกิริยา
ของผู้บังคับบัญชาท่ีแสดงต่อพนักงานจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผูกพันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร  รู้สึก
ว่าตนเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

2. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง (Continuance 
Commitment) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจลาออก และการ
รับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอื่นๆ เกิดจากการคิดค้นงานของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุน
ท่ีบุคคลให้แก่องค์กร แสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

3. ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative Commitment) 
ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งท่ีได้รับจากการ
ท างาน เช่น อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรแสดง
ออกมาในรูปความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 
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Steers (1977 อ้างถึงใน วรรณิภา นิลวรรณ, 2555) ได้เสนอแบบจ าลอง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
คือ  

1. ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์กร (Antecedent of Commitment)  
2. ลักษณะของความผูกพันต่อองค์กร (Commitment)  
3. ผลท่ีตามมาของความผูกพันต่อองค์กร (Outcomes of Commitment)  

นอกจากน้ีแบบจ าลองยังได้เสนอถึงองค์ประกอบของปัจจัยท่ีก าหนดการยึดมั่นผูกพันต่อ  องค์กร โดยแบ่ง
องค์ประกอบดังกล่าวออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบ
ความส าเร็จ เป็นต้น  

2. ลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
เป็นต้น  

3. ประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท่ีมีต่อองค์กร ความเช่ือถือต่อองค์กร เป็น
ต้น  

ปัจจัยท้ัง 3 น้ี มีความสัมพันธ์กันและมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร มีผลท าให้บุคคลยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรต้ังใจในการปฏิบัติงานและคงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ฐิติมา หลักทอง (2557) ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงานท่ีท า

ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด ส่วนผล
การศึกษาความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อ
ประสบการณ์ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างดี โดยมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นด้านทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงานและองค์กรสูงท่ีสุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นครจังหวัดชลบุรี พบว่า เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกัด สถานภาพ ระดับการศึกษาของพนักงาน ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ส่วนรายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลักษณะ
ของงานและประสบการณ์ในการท างานของพนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมน (องค์การมหาชน) และ (2) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วน
บุคคล ความคิดเห็นต่อลักษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าท่ีสถาบัน
พัฒนาองค์กรชุมชนทุกส่วนงาน จ านวน 164 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS Version 11.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิง
อนุมาน t-test และ F-test ตามลักษณะของตัวแปร ผลการวิจัยพบว่า (1) ข้อมูลท่ัวไปของประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 
48.6 มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 
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ต าแหน่งในการปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกัดส านักงานบ้านมั่นคงและส านัก
ผู้อ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสถาบัน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 (2) ผลการ
วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การพบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพัน
ต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ 
ค่าเฉลี่ย 3.92 ด้านความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 3.37 ด้านความเสียสละเพื่อ
องค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.13 (3) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กร
ชุมชนได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในการท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะ
ผู้น าของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งได้  

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวมข้อมูล

ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) ใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionaire) 
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเป็นบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต  รวมจ านวน
ท้ังสิ้น 312 คน (ท่ีมา : กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล, 2563)  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งน้ี จ านวน 180 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการใช้สูตร
การค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973) สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ 
(Stratified random sampling) โดยการสุ่มทุกช้ันแบบก าหนดสัดส่วน 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน จ านวน 7 
ข้อ เป็นลักษณะค าถามแบบปลายปิดมีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน ประกอบด้วย ด้านความหลากหลาย
ของงาน ด้านความท้าทายในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น จ านวน 12 ข้อ เป็นลักษณะค าถามท่ีมีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบเพียง  1 
ค าตอบ โดยแต่ละข้อประกอบด้วยค าถามในลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่าความส าคัญ 5 ระดับ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้านความรู้สึก
ว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ จ านวน 10 ข้อ เป็นลักษณะค าถามท่ีมีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้
เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ โดยแต่ละข้อประกอบด้วยค าถามในลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่าความส าคัญ 
5 ระดับ  

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรม
สุขภาพจิต ประกอบด้วย ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร จ านวน 9 ข้อ เป็น
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ลักษณะค าถามท่ีมีตัวเลือกค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบเพียง  1 ค าตอบ โดยแต่ละข้อ
ประกอบด้วยค าถามในลักษณะเป็นมาตรวัดประเมินค่าความส าคัญ 5 ระดับ   

ส่วนท่ี 5 เป็นข้อค าถามปลายเปิดท่ีถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ “ท่านคิดว่าองค์กรควรมี
แนวทางในการสร้างความผูกพันอย่างไรเพื่อให้บุคลากรยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป”จ านวน 1 ข้อ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และความถ่ี (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปรท่ีมี
ระดับการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
วิเคราะห์ตัวแปรท่ีมีระดับการวัดเชิงปริมาณ ได้แก่ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน 
และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 

2. สถิติอนุมาน (Inference statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
2.1 ใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันรา

ชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ 
2.2 ใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

สถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ าแนกตาม อาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน 
และรายได้ต่อเดือน หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 

2.3 ใช้สถิติ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะงาน
และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรม
สุขภาพจิต 

ผลการวิจัย 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุ

กูล กรมสุขภาพจิต สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังต่อไปน้ี  
1. ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดย

ภาพรวม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านโดยเรียงล าดับจากด้านท่ีมีค่าเฉลี่ย
มากสุด ได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร ด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน 
รายได้ต่อเดือน สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังน้ี 

2.1 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่ต่างกัน  

2.2 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้
ต่อเดือน ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังน้ี  
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ปัจจัยลักษณะงานด้านความหลากหลายของงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 

อภิปรายผล 
ผลการวิจัย ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลาการสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 

สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ ได้ดังน้ี  
1. ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก อภิปรายผลได้ดังน้ี  
1.1 ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต มีทัศนคติ ความเช่ือมั่นและยอมรับ
พร้อมท่ีจะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยมองว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองและ
องค์กรไปในทิศทางเดียวกัน พร้อมท่ีจะท าประโยชน์ให้กับองค์กรและเช่ือว่าองค์กรจะสร้างประโยชน์ให้กับ
สังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พัชรินทร์ คีรีเมฆ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 1 พบว่า บุคลากรในโรงเรียนเอกชนมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเช่ือมั่นการยอมรับ
ค่านิยมและวัตถุประสงค์ เป้าหมาย อยู่ในระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดและเมื่อพิจารณาจะมีอนาคตท่ีดีท่ีได้
ร่วมงานกับองค์กร ซึ่งผลงานท่ีท าได้มักจะต้องสูงกว่าเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด เน่ืองจากมีความเช่ือมั่น
เกี่ยวกับองค์กรท่ีมีความมั่นคง มีความรู้สึกว่าเป้าหมายท่ีต้ังไว้และองค์กรเหมือนกัน ยอมรับความคิดเห็น
และนโยบายท่ีองค์กรก าหนด คิดว่าวิสัยทัศน์ขององค์กรมีความเป็นมืออาชีพเป็นท่ียอมรับของสังคม และไม่
มีความกังวลว่าจะถูกให้ออกจากงาน และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2562) 
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคมส านักงานเขตบางแค 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร ประชากรในฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการ
สังคมส านักงานเขตบางแค ให้ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อมีบุคคลอื่นกล่าวว่าองค์กรในทางท่ี
ไม่ดีจะพยายามช้ีแจงและอธิบายให้บุคคลน้ันเข้าใจไปในทางท่ีถูกต้องและปรับทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร ปฏิบัติ
ตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีและจะไม่ปฏิบัติตนให้เกิดความเสื่อมเสียมาถึงองค์กร 

1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมี
ความคิดเห็นว่า บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต มีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย โดย
ยินดีท่ีจะช่วยเหลือและท าประโยชน์ให้กับองค์กรในทุกๆ ด้านแม้จะไม่ได้รับผลตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิต
ช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ในด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความผูกพันอยู่ในระดับสูง พนักงานมีความคิดเห็น
ในเรื่องความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร  ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะ
พนักงานเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้บริษัทประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ
เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ในด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องค์การอยู่ในระดับมาก คือ ความรู้สึกสัมพันธ์ท่ีดีในด้านบวก ในแง่ของความรู้สึกทัศนคติ พฤติกรรมค่านิยม
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ท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองค์กรมีความเช่ือมั่นศรัทธาในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานจน
เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

1.3 ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต มีความผูกพันต้ังใจท่ีจะอยู่ปฏิบัติงาน
ในองค์กร ไม่คิดหรือมีความต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร  และมีความภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ด้าน
ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากธนาคารออมสินเป็นหน่วยงานสถาบันการเงิน
ของรัฐท่ีมีความมั่นคง ท าให้พนักงานมีความภูมิใจ และเช่ือมั่นต่อการท างานอยู่ท่ีองค์การแห่งน้ี ท าให้
ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานท่ีองค์การน้ีตลอดไป และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ 
(2560) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัทห้างเซ็นทรัล  ดีพาท
เมนท์สโตร์ จ ากัด ด้านความภักดีต่อองค์กรอยู่ ในระดับมาก คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันมีความผูกพัน
และมีความยึดมั่นในองค์กรและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกภาพขององค์กรตลอดไป  

2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่ง
งาน รายได้ต่อเดือน อภิปรายผลได้ดังน้ี  

2.1 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีเพศต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมไม่ต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า  บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรม
สุขภาพจิต มีเพศท่ีแตกต่างกันไม่ได้เป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เทียน
ศรี บางม่วงงาม (2562) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีผ่าน
โครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้วยสิทธิความ
เท่าเทียมกันระหว่างเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกัน จึงส่งผลให้เพศชายและเพศหญิงมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับแนวคิดของพิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด พบว่า 
เพศ ท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาท
เมนท์สโตร์ จ ากัด ท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.2 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมี
ช่วงอายุแตกต่างกัน เป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์กร บุคลากรท่ีมีช่วงอายุมากกว่า 51 ปี มีระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด เน่ืองจากเป็นช่วงประสบการณ์ที่สั่งสมมาจึงมีผลให้มีความผูกพันมากกว่าช่วงอายุอื่นๆ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีอายุต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาในการท างานนาน จะมีแนวโน้มต่อความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูง และสอดคล้องผลการวิจัยของ พัชรินทร์ คีรีเมฆ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 1 พบว่า ครูและบุคลากรในโรงเรียน ท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การใน
โรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ต่างกัน อาจเป็นเพราะ
ครูและบุคลากรท่ีอายุมากกว่าจะมีความผูกพันมากกว่าครูและบุคลากรท่ีอายุน้อย  และจากประสบการณ์
ท างานท่ีนานจึงท าให้ผูกพันต่อองค์การ 
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2.3 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า สถานภาพไม่มีผลกับความผูกพัน
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  จังหวัดชลบุรี 
พบว่า สถานภาพไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดหรือสมรสมีความผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์
เพ็ญ (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การ
มหาชน) พบว่า เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกัน เน่ืองจากประชากรกลุ่มตัวอย่างระหว่างสถานภาพมีจ านวนใกล้เคียงกันจึงมีความผูกพันไม่
แตกต่างกัน  

2.4 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ระดับการศึกษาไม่ได้เป็น
ตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ท้ังน้ี อาจ
เป็นเพราะในการท างานต้องใช้ทักษะ ความช านาญมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อม
พงศ์ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดี
พาทเมนท์สโตร์ จ ากัด พบว่า การศึกษาสูงสุด ท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด ท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

2.5 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานกับสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เพราะ
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะมีความเข้าใจในวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กรท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันมากข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2560) ศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด พบว่า 
ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท ห้าง
เซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากัด ท่ีแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) 
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีท างานมานานมีแนวโน้มท่ีจะยอมรับเป้าหมายองค์กร
มากข้ึน ท้ังยังสะสมประสบการณ์การท างานและผลประโยชน์ตอบแทนมากข้ึนตามระยะเวลาการตัดสินใจ
จะเปลี่ยนงาน หรือลาออก จึงค่อนข้างจะตัดสินใจยาก ความผูกพันต่อองค์กรย่อมมีมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ
การท างานน้อย 

2.6 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมไม่ต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ต าแหน่งงานไม่ได้เป็นตัวก าหนด
ความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากทุกต าแหน่งงานมีความผูกพันต่อองค์กรเหมือนกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
ส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า บุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 3 
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จังหวัดนครสวรรค์ ต าแหน่งงาน และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การท่ีแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิตพล กันทะ (2561) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรของข้าราชการกรมปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดการบริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 ซึ่งพบว่า 
ข้าราชการท่ีมีต าแหน่งสูงมีแนวโน้มจะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การข้ึนสู่
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในกรมการปกครองโดยเฉพาะระดับผู้บริหารต้องอาศัยความรู้ความสามารถ  ความ
ช านาญและประสบการณ์ ความต้ังใจในการท างานอย่างหนัก เพื่อให้เขามีผลปฏิบัติการท่ีดีอยู่ในระดับท่ีดี
เหนือคนอื่นจนเป็นท่ียอมรับของผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บงัคับบัญชา หน่วยงานอื่น และยิ่งมีต าแหน่งสูงข้ึน เขาก็
จะต้องมีความรับผิดชอบมากข้ึน มีบทบาทความเด่นชัดในการเป็นตัวแทนขององค์กรมากข้ึน จึงมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน เต็มใจสร้างผลงานและจงรักภักดีต่อองค์กรมากข้ึน  

2.7 บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต ท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรโดยรวมต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีมีรายได้สูงอาจจะมี
ความรู้สึกว่ามั่นคงในการปฏิบัติงานและรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมาก ส่วนบุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า
อาจส่งผลต่อความเช่ือมั่นและความมั่นคงทางรายได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) 
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือนมาก ท าให้มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
องค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ คีรีเมฆ (2560) 
ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของครูและบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 พบว่า ครูและบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ี
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การในโรงเรียนเอกชน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 1 ต่างกันอาจเป็นเพราะครูและบุคลากรท่ีมีรายได้สูงกว่าจะมีหน้าท่ีในการปฏิบัติงานท่ีต้อง
รับผิดชอบเยอะกว่าครูและบุคลากรท่ีมีน้อยกว่าจึงก่อให้เกิดความผูกพันในองค์การมากกว่า 

3. ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต สามารถอภิปรายผลเป็นรายด้านได้ดังน้ี  

3.1 ปัจจัยลักษณะงานด้านความหลากหลายของงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า บุคลากรได้รับมอบหมายงานท่ีมี
ข้ันตอน วิธีการท างานท่ีเป็นระบบ ชัดเจน และใช้ความรู้ความสามารถ ความช านาญหลายด้านประกอบกัน 
เพื่อท าให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี  8 จังหวัด
นครสวรรค์ กล่าวว่า เรื่องงานท่ีปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถและความช านาญหลายด้าน 
ด้านความอิสระในการท างาน เรื่องสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน  และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง (2557) จากการศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะงานท่ี
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง  ในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี กล่าวว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างดี ท้ังน้ีอาจเป็น
เพราะลักษณะงานมีความมีความหลากหลาย ท้าทายจึงท าให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถและ
ความคิดรเิร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 

3.2 ปัจจัยลักษณะงานด้านความท้าทายในการท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม และเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  พบว่าไม่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรเช่นกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า งานท่ีองค์กรได้รับมอบหมายเป็นงานท่ีรับนโยบายจากกรม
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สุขภาพจิต และมีการจัดประชุมช้ีแจงแนวการด าเนินงาน เพื่อให้องค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ตามเป้าหมายขององค์กร ท าให้ทราบถึงแผนการท างานตลอดปีงบประมาณ ซึ่งไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิตพล กันทะ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมปศุ
สัตว์ในหน่วยงานสังกัดการบริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 กล่าวว่า ข้าราชการท่ีมีความท้าทายใน
การท างานสูงมีแนวโน้มจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ซึ่งเป็นเพราะลักษณะการท างานของกรมการปกครอง
ท่ีมีความพิเศษ คือ ความหลากหลาย บางงานจ าเป็นต้องใช้ความสามารถส่วนตัว เพื่อท่ีจะท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงได้ต้องใช้ทักษะในการพูด ทักษะในการประสานงาน ทักษะในการเจรจาต่อรอง หว่านล้อม ชักจูง 
เพื่อให้เกิดการประนีประนอมยอมความหรือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ เทียนศรี 
บางม่วงงาม (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ี
ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร กล่าวว่า อาจเป็น
เพราะลักษณะงานมีความท้าทายจึงท าให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา  

3.3 ปัจจัยลักษณะงานด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีผลในทิศทางตรงกันข้ามต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์กรต้อง
ลดความส าคัญของปัจจัยลักษณะงานด้านความก้าวหน้าในการท างานลง เพื่อท่ีจะท าให้ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวมเพิ่มข้ึน  ท้ังน้ี ปัจจัยลักษณะงานด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ตามความเห็นของผู้วิจัยคือ องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ความชัดเจนในการปรับเลื่อนต าแหน่ง ผลงานของบุคลากรได้รับการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) กล่าวว่า 
เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีความก้าวหน้าในการท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน คือ พนักงานได้มีโอกาสในการท่ีจะได้รับการยกย่อง  การได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
หรือการได้รับโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนางานหรือชีวิตส่วนตัว และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต
พล กันทะ (2561) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดการบริหาร
ราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 กล่าวว่า ข้าราชการปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดส านักงานปศุสัตว์เขต 4 ท่ีมี
ความก้าวหน้าในการท างานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส านักงานปศุสัตว์เขต 4 เปิดโอกาส
ให้ข้าราชการได้ ด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อพัฒนางานและชีวิตส่วนตัว เช่น การสนับสนุนให้ข้าราชการเสนอ
โครงการเพื่อจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเจ้าหน้าท่ีด้วยกันเองตามความสนใจ การด าเนินกิจกรรม
ดังกล่าวช่วยพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ ส่งผลต่อการพัฒนางาน และเกิดความก้าวหน้าในการท างาน  

3.4 ปัจจัยลักษณะงานด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เป็นงานท่ีบุคลากรต้อง
ประสานงานกับผู้ร่วมงานท้ังภายใน ภายนอกองค์กร และได้รับความช่วยเหลือ รับฟังความคิดเห็นจาก
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน มีการเคารพในสิทธิซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติมา หลักทอง 
(2557) จากการศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี กล่าวว่า 
พนักงานมีความคิดเห็นสูงสุดในเร่ืองทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ท้ังน้ี อาจเป็นเพราะพนักงานได้รับ
ความร่วมมือและช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และมีความสามัคคีเกิดข้ึนในหน่วยงานจึงน าไปสู่คุณภาพของ
งานท่ีดี และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิตพล กันทะ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการกรมปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดการบริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 กล่าว่า ข้าราชการปศุ
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สัตว์ในหน่วยงานสังกัดส านักงานปศุสัตว์เขต 4 ท่ีมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน  

3.5 ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไม่ได้ข้ึนอยู่กับความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองเพียงอย่างเดียว อาจ
เกิดจากการรักในงานท่ีท า เพื่อนร่วมงาน และปัจจัยอื่นๆ ร่วมด้วย ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ 
โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค์ กล่าวว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานด้านความคาดหวังท่ี
จะได้รับการตอบสนองจากองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พิชิตพล กันทะ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดการ
บริหารราชการส่วนภูมิภาคในพื้นท่ีเขต 4 กล่าวว่า ข้าราชการปศุสัตว์ในหน่วยงานสังกัดส านักงานปศุสัตว์
เขต 4 ท่ีมีเงินเดือนและสวัสดิการต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน พนักงานเห็นว่าค่าตอบแทน
จากเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ คุ้มค่าและสามารถช่วยเหลือครอบครัวได้ ท าให้ไม่ต้องปฏิบัติงานด้านอื่นๆ 
เพิ่มเติม  

3.6 ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ไม่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม แต่เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน 
พบว่าปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรด้านความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  
บุคลากรได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รู้สึกว่าตนมีบทบาทและความส าคัญต่อ
องค์กร ท าให้บุคลากรมีความภักดีท่ีจะท างานให้องค์กรต่อไปแม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปอยู่
ท่ีอื่น และคิดว่าสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิต เป็นองค์กรท่ีดี เช่ือว่าการท างานท่ีน้ีท าให้ชีวิตมั่นคง ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี
สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) กล่าวว่า เจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน พนักงานได้มีโอกาสในการท่ีจะ
ได้รับการยกย่อง การได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหน่ึงของทีมหรือการได้รับโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
งานหรือชีวิตส่วนตัว บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดีต่อบุคคลอื่น  ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ แม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทร์งาม (2559) 
ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล กล่าวว่า ด้านความมีอิสระในการท างาน ให้พนักงานได้มีโอกาสในการวางแผนก าหนดวิธีการ
ท างานของตนเอง ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ซึ่งจะส่งผลต่อด้านการรักษา
พนักงานไว้ในองค์การ เพราะเมื่อพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ได้รับความไว้วางใจในการ
การรับผิดชอบต่อหน้าท่ีต่างๆ 

3.7 ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้ มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตโดยรวม ซึ่งแสดงให้เห็นว่า สถาบันรา
ชานุกูล กรมสุขภาพจิต มีความมั่นคงและเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการปฏิบัติงานองค์กรช่วยแก้ปัญหา
ได้เป็นอย่างดี สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่างเพียงพอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม
สิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล กล่าวว่า ด้านการรักษาพนักงานไว้ในองค์การ โดยสามารถอธิบายได้
ดังน้ี เน่ืองจากธนาคารออมสินเป็นหน่วยงานสถาบันการเงินของรัฐท่ีมีความมั่นคง  ท าให้พนักงานมีความ
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ภูมิใจ และเช่ือมั่นต่อการท างานอยู่ท่ีองค์การแห่งน้ี ท าให้ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานท่ีองค์การน้ีตลอดไป ซึ่ง
จะส่งผลให้พนักงานมีความเต็มใจในการมาปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุสู่
เป้าหมายท่ีมุ่งหวังไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค์ กล่าวว่า 
ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพิงได้มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ  

ข้อเสนอแนะ 
จากผลวิจัยครั้งน้ี มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางแก่องค์กร ดังน้ี 
1. ผู้บริหารควรมีนโยบายท่ีให้บุคลากรมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างาน ด้วยหน้าท่ีท่ีปฏิบัติอาจ

ต้องการความชัดเจนในการสั่งการ หากรอผู้บริหารอาจจะช้าและท าให้เกิดผลเสียต่องานได้เป็นการ
เสริมสร้างการท างานแบบบูรณการท่ีให้องค์กร บุคลากร มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน เพื่อให้ผลงานเป็นท่ี
ประจักษ์ 

2. องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้บุคลากรมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม ชัดเจน ภายใต้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ท่ีถูกต้องเหมาะสม 
โปร่งใส ไม่เห็นแก่พวกพ้องของตน หรือด้วยความเสน่ห์หา ดูผลงานเป็นส าคัญ จะสามารถท าให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง และจะสามารถท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

3. องค์กรควรมีนโยบายการปรับเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง ให้กับบุคลากรให้เทียบเท่า
กับองค์กรอื่นท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันเพื่อให้บุคลากรสามารถด ารงชีพอยู่ได้ในสังคมท่ีมีค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน
ตลอดเวลา และควรมีนโยบายในการจัดสวัสดิการเพื่อช่วยเหลือบุคลากร เช่น จัดท่ีพักอาศัยให้กับบุคลากร
ทุกต าแหน่ง และสามารถเบิกค่าเช่าบ้านได้ตามหลักเกณฑ์ท่ีเหมาะสมและยุติธรรม  เพื่อเป็นการสร้าง
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งได้ 

4. ส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามัคคี เช่น การจัดการแข่งขันกีฬามหาสนุก นอกจากจะท าให้เกิด
ความสามัคคีแล้วยังท าให้เกิดความผ่อนคลาย ความเหน่ือยล้าจากการท างานท าให้มีเวลาในการออกก าลัง
กายร่วมกัน เป็นการใส่ใจในสุขภาพของบุคลากร รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน โดย
สนับสนุนให้มีกิจกรรม 5 ส ทุกสัปดาห์ เพื่อรักษาสภาพแวดล้อมท่ีดี สร้างลักษณะนิสัยในการรักษาความ
สะอาด ร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปรับภูมิทัศน์องค์กรให้สวยงาม เกิดบรรยากาศท่ีดีท้ังภายในและภายนอก
องค์กร เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและประชาชนท่ีมารับบริการ และเกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์กรอีกด้วย  

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
เพื่อให้การศึกษาครั้งน้ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดมากยิ่งข้ึน  ผู้วิจัยมี

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังน้ี  
1. ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรค ความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรสามารถ

น าปัญหาท่ีเกิดข้ึนมาปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรต่อไป 
2. ควรเพิ่มเครื่องมือในการศึกษาวิจัยให้กว้างข้ึนนอกเหนือจากแบบสอบถาม เช่น  การสัมภาษณ์ 

เป็นต้น เพื่อให้เป็นข้อมูลท่ีเป็นเชิงคุณภาพเพิ่มมากข้ึน 
3. การศึกษาครั้งน้ีได้ศึกษาเพียงบุคลากรของสถาบันราชานุกูล กรมสุขภาพจิตเท่าน้ัน  ควรขยาย

ขอบเขตการศึกษาให้กว้างออกไป เช่น หน่วยงานภายใต้กรมสุขภาพจิต เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบ ซึ่งผลอาจ
มีความแตกต่างกัน ก็สามารถน ามาปรับใช้ให้เข้ากับลักษณะหน่วยงานได้มากยิ่งข้ึน 
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