
Journal of Rajanagarindra January - June   2017       105

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5
Factors Affecting to Employee Engagement

of the Royal Thai Army Radio and Television Channel 5

 มนัส ตั้งสุข

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม

 ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ชาติชาย นรเศรษฐาภรณ์ 

 ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม : ปิยากร หวังมหาพร 

Abstract

	 The thesis title Factors Affecting to Employee Engagement of Royal Thai Army Radio and Television Channel 

5 had the objectives to 1) study the level of organizational engagement 2) compare and analyze the level of  

organizational engagement of employees differentiate by personal factors and 3) concentrate on the factors  

affecting the organizational engagement of employees of Royal Thai Army Radio and Television Channel 5. This  

research applied mixed methods research design to collect the data. The sampling were 350 employees of Royal 

Thai Army Radio and Television Channel 5 as a unit of analysis in the quantitative research, while 14 executives of 

the station provided the data through an in-depth interview for the qualitative research.

	 The research finding indicated that the employees had the highest level of organizational engagement towards 

the Channel 5 station. The analysis of personal factors to organizational engagement revealed that there were no 

relationship. However, the factors affecting to the employee engagement at .05 significance level were : policy and 

social responsibility of the Channel 5 station, employee opinion towards the organization, external governance,  

organizational communication, as well as salary and compensation respectively.
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บทคัดย่อ
	 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ระดบัความผกูพนัองค์กรของบคุลากรสถานวีทิยโุทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 2) เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัองค์กรของบคุลากรสถานี 

วทิยโุทรทศัน์กองทพับกช่อง 5 ตามปัจจยัส่วนบคุคล และ 3) เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์กรของบคุลากรสถานวีทิยโุทรทัศน์

กองทัพบกช่อง 5 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสม ส�ำหรับการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสถานี

วิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 จ�ำนวน 350 คน และกลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับผู้อ�ำนวยการ

ฝ่าย จ�ำนวน 14 คน

	 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 มีความผูกพันองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบ 

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันความ

ผกูพนัองค์กรไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์กร ได้แก่ นโยบายและความรบัผดิชอบต่อสังคม ความคดิเหน็ทีม่ต่ีอองค์กร 

การก�ำกับดูแลจากภายนอก การสื่อสารในองค์กรและค่าตอบแทนตามล�ำดับโดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันองค์กรโดยรวมของ

พนักงานได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ : ความผูกพันองค์กร, สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 เมื่อทุกๆ องค์กร ต่างก็เล็งเห็นว่า คนหรือทรัพยากรมนุษย์  

เป็นสิ่งที่ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร บางองค์กรจึงมีความพยายาม 

ที่จะชักชวนบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถจากองค์กรอื่นมา 

ร่วมงาน โดยให้แรงจูงใจต่างๆ เช่น สวัสดิการและความก้าวหน้า  

ดังนั้นหากองค์กรที่มีบุคลากรท่ีมีความรู ้ความสามารถอยู ่แล้ว  

ไม่รักษาไว้ ก็จะเป็นการสูญเสียทรัพยากรที่ส�ำคัญไป จึงเป็นค�ำถาม

ที่ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อผู้บริหารขององค์กรน้ันๆ ว่าจะต้องมีวิธีอย่างไร 

เพือ่ให้บคุลากรเกดิความผกูพนัต่อองค์กร หรอืเรยีกว่า ความผกูพนั

ต่อองค์กรของบคุลากร (Employee Engagement) ทีท่กุๆ องค์กร

พยายามสร้างขึ้น เพื่อให้บุคลากรท�ำงานกับองค์กรอย่างมีความสุข 

มคีวามรูส้กึและมจีติใจทีอ่ยากจะท�ำงานด้วยความเตม็ใจ น�ำไปสูก่าร

ทุ่มเทการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความรู้ความสามารถ ซึ่งจะก่อให้

เกิดประโยชน์ทั้งกับตัวบุคลากรและองค์กรโดยรวม

 	 การทีจ่ะให้บคุลากรมคีวามรูส้กึว่า ตนเองเป็นผูม้คีวามหมาย

และคุณค่าต่อองค์กร มีความผูกพันและจงรักภักดีที่จะท�ำงานกับ

องค์กร พร้อมทุม่เทก�ำลงักาย ก�ำลงัใจให้กบัองค์กรอย่างเตม็ความรู้

ความสามารถและช่วยลดปัญหาต่างๆ เช่น การลาออก การย้ายงาน 

การขาดงาน การมาสาย การปฏิบัติงานอย่างไม่เต็มความรู้ความ

สามารถ หรือปฏิบัติการอย่างไร้ประสิทธิภาพ เป็นต้น มีความรู้สึก

เสมือนว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท�ำนองเดียวกัน องค์กรก็

มีคุณค่ามีความหมายกับตนเองเช่นกัน ดังน้ันจึงมีความพยายาม 

ทีจ่ะกระท�ำให้ทัง้เป้าหมายของตนและเป้าหมายขององค์กรประสบ

ความส�ำเร็จ

 	 องค์กรจะมีกลยุทธ์ที่ดีได้ ต้องขึ้นอยู่กับความสามารถของ

พนักงานในองค์กรด้วย ซ่ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส�ำคัญช่วยให้การ

บริหารส�ำเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและหากบุคคล 

ในองค์กรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่เหมาะสม  

มีวัฒนธรรมองค์กรที่หล่อหลอมความเชื่อและค่านิยมของบุคคลให้

เกิดความมุ่งมั่นสร้างการเรียนรู้ในความส�ำเร็จของงาน พร้อมทั้งก่อ

ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรย่อมเป็นก�ำลังส�ำคัญในการผลักดัน 

ให้องค์กรเจริญก้าวหน้ายิ่งข้ึน ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท�ำงานของบุคคลนั้นประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์กร (Organi-

zation Commitment) เพราะบคุลากรมคีวามคาดหวงัและมคีวาม

ต้องการที่แตกต่างกัน หากองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการ

ได้ กจ็ะเป็นการสร้างแรงจงูใจในการท�ำงาน ส่งผลให้เกดิความผูกพนั

ต่อองค์กรและปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อเนื่อง มีความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป การเรียนรู้ 

(Organizational Learning) เป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร มีการส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศของการคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีการท�ำงานเป็นทีม  

ดังน้ัน องค์กรต้องให้ความส�ำคัญในการส่งเสริม สนับสนุนให้

บุคลากรเกิดการเรียนรู ้ตลอดเวลา สามารถปรับตัวต ่อการ

เปลี่ยนแปลง สร้างโอกาสใหม่ๆ ในการท�ำงานและเปลี่ยนอุปสรรค

ให้เป็นประโยชน์ต่อการด�ำเนินงานเพื่อน�ำองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

อย่างมีประสิทธิภาพ (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2542)

	 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน จะส่งผลไปถงึการรกัษา

พนกังานให้คงอยูก่บัองค์กร จงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องศกึษา

ถึงพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เพื่อทราบถึงธรรมชาติและ 

ความต้องการของมนุษย์ ตลอดจนปัจจัยที่มีความส�ำคัญต่อ

พฤตกิรรมเหล่านัน้ โดยมกีารศกึษาวจิยัเรือ่ง ความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนักงาน ซ่ึงพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานใน

องค์กรของพนักงาน (Intention to Stay) นอกจากนี้ ยังช่วยให้ผล

การปฏิบัติงานดีขึ้น (Perrin, T., 2003)

	 ในปี 2557 ประเทศไทยได้มีการเปล่ียนแปลงครั้งยิ่งใหญ ่

ในวงการวิทยุโทรทัศน์ ที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการออก

อากาศจากแบบแอนะล็อกไปเป็นแบบดิจิทัล มีการอนุญาตให ้

ผู้ประกอบการมจี�ำนวนเพิม่มากขึ้น จากเดมิที่เคยมีการออกอากาศ

ในแบบแอนะลอ็ก จ�ำนวน 6 ช่อง ไปเป็น 48 ช่อง ได้เกดิการแข่งขนั

อย่างรุนแรงของบุคลากรในวงการวิทยุโทรทัศน์ มีการแย่งตัว

บุคลากรที่มีความสามารถจากสถานีวิทยุโทรทัศน์เดิมไปยังสถานี

วิทยุโทรทัศน์ที่เกิดใหม่เช่นเดียวกับสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก 

ช่อง 5 เป็นหน่วยงานของรฐัทีเ่ป็นทัง้ผู้ประกอบการรายการโทรทศัน์

ดจิทิลัและผูใ้ห้บรกิารโครงข่ายในระบบดจิทิลั ทีม่จี�ำนวนผูร้บับรกิาร

โครงข่ายสูงสุดถึง 14 ช่อง เพื่อให้เป็นโครงข่ายที่เข้าถึงประชาชน

อย่างทั่วถึง จึงมีการขยายโครงข่ายไปในทุกพื้นที่ของประเทศ  

จึงเป็นหน่วยงานที่น่าสนใจในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรเพื่อน�ำผลวิจัยไปใช้ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

 	 2.	 เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บคุลากร สถานวีทิยโุทรทศัน์กองทพับก ช่อง 5 ตามปัจจยัส่วนบคุคล

 	 3.	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5
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สมมติฐานการวิจัย
	 1.	 ปัจจยัส่วนบคุคลของบคุลากรแตกต่างกัน มคีวามผกูพนั

ต่อองค์กรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 แตกต่างกัน

	 2.	 ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย นโยบายและความรับผิด

ชอบต่อสังคม การก�ำกับดูแลจากภายนอก ภาพลักษณ์ขององค์กร 

และปัจจัยภายใน ประกอบด้วย ความคิดเห็นท่ีมีต่อองค์กร  

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการท�ำงาน 

ลักษณะงาน เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�ำงาน การส่งเสริมการ

เรียนรู ้ บรรยากาศในองค์กร สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร  

การสื่อสารในองค์กร มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร 

ของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ผู้วิจัยได้รวม

แนวคิดต่างๆ แล้วสรุปเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพที่ 1

 	

ตัวแปรอิสระ		                     ตัวแปรตาม

	 1. 	เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

	 2. 	เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บคุลากร สถานวีทิยโุทรทศัน์กองทพับก ช่อง 5 ตามปัจจยัส่วนบคุคล

 	 3. 	เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

ขอบเขตของการวิจัย
	 การวจิยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัแบบผสม มขีอบเขตการวจิยั ดงันี้

	 1.	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

		  ตัวแปรที่ศึกษา

		  1.1	 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ส่วนงานที่สังกัด  

อายุงานและรายได้ ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ประกอบด้วย ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย นโยบายและ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม การก�ำกับดูแลจากภายนอก และ 

ภาพลักษณ์ขององค์กร และปัจจัยภายใน ประกอบด้วย ความคิด

เหน็ทีม่ต่ีอองค์กร ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร ค่าตอบแทนความก้าวหน้า

ในการท�ำงาน ลักษณะงาน เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�ำงาน 

การส่งเสริมการเรียนรู้ บรรยากาศในองค์กร สัมพันธภาพระหว่าง

บุคลากร และการสื่อสารในองค์กร

		  1.2	 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

ด้านการรับรู้ ด้านอารมณ์ และด้านพฤติกรรมศึกษาความผูกพัน

องค์กร เปรยีบเทยีบความผูกพนัองค์กรและปัจจยัทีม่ต่ีอความผกูพนั

องค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

	 2.	 ขอบเขตด้านประชากร

		  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ บุคลากร 

และผู้บริหาร สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 จ�ำนวน  

1,417 คน (ข้อมูล ณ เดือนธันวาคม 2556) ส�ำหรับกลุ่มเป้าหมาย

ในการวจิยัเชิงคุณภาพ ได้แก่ ผู้บรหิารจากฝ่ายต่างๆ ของสถานวีทิยุ

โทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 จ�ำนวน 14 คน 

	 3.	 ขอบเขตด้านเวลา

		  การวิจัยครั้งนี้เริ่มตั้งแต่เดือนมกราคม 2556 ถึงเดือน

กุมภาพันธ์ 2559

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 ท�ำให้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสถานี

วิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 และทราบปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันของต่อองค์กรบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 

ตลอดจนน�ำผลที่ได้จากการศึกษาไปเป็นข้อเสนอแนะในการ

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

	ปัจจัยภายนอก
	 -	นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม 
	 -	การก�ำกับดูแลจากภายนอก 
	 -	ภาพลักษณ์ขององค์กร 

	ปัจจัยภายใน
	 -	ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 
	 -	ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร 
	 -	ค่าตอบแทน 
	 -	ความก้าวหน้าในการท�ำงาน 
	 -	ลักษณะงาน 
	 -	เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�ำงาน 
	 -	การส่งเสริมการเรียนรู้ 
	 -	บรรยากาศในองค์กร 
	 -	สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร 
	 -	การสื่อสารในองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร

	 -	ด้านการรับรู้

	 -	ด้านอารมณ์

	 -	ด้านพฤติกรรม 

ปัจจัยส่วนบุคคล
 เพศ -	อายุ	 -	 สถานภาพ  
       -	การศึกษา  	-	 ส่วนงานที่สังกัด
       -	อายุงาน    	-	 รายได้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานีวิทยุโทรทัศน์

กองทัพบกช่อง 5 และองค์กรวิชาชีพอื่นๆ ต่อไป

ระเบียบวิธีวิจัย
	 ผู ้วิจัยก�ำหนดขั้นตอนในการศึกษาเป็น 2 รูปแบบ คือ  

งานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้งานวิจัย 

เชิงปริมาณเป็นหลักและเสริมด้วยงานวิจัยเชิงคุณภาพ

	 การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  

คือ บุคลากรของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 จ�ำนวน  

1,417 คน (ข้อมูล ณ เดือนธันวาคม 2556) ก�ำหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างที่เหมาะสมด้วยสูตรการค�ำนวณของ ยามาเน่ ยอมให้

ความคลาดเคลือ่นในการเลอืกตวัอย่างได้ ร้อยละ 5 ได้ขนาดตวัอย่าง 

312 ตัวอย่าง เป็นขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีน้อยท่ีสุดท่ียอมรับได้  

ในการวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยต้องเก็บข้อมูลจากประชาชนมากกว่า 

จากเดิมร้อยละ 10 ได้จ�ำนวน 350 คน วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตาม

สดัส่วน โดยแบ่งฝ่ายตามโครงสร้างฝ่ายงานของสถานวีทิยโุทรทศัน์

กองทพับกช่อง 5 จากนัน้ในแต่ละชัน้ภมู ิผูว้จิยัจงึท�ำการสุม่ตวัอย่าง

แบบง่าย (Simple Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้คือ

แบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงและความเที่ยง เกณฑ์

การให้คะแนนใช้เกณฑ์ 5 ระดับ ดังนี้

	 5 	 หมายถึง 	 เห็นด้วยอย่างยิ่ง

	 4 	 หมายถึง 	 เห็นด้วย

	 3 	 หมายถึง 	 ไม่แน่ใจ

	 2 	 หมายถึง 	 ไม่เห็นด้วย

 	 1 	 หมายถึง 	 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

	 ผูว้จิยัได้ก�ำหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนน ปัจจยัทีส่่งผลและ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเป็น 5 ระดับ

	 1.00-1.80 	ส่งผล/มีความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ใน 

			   ระดับน้อยที่สุด

	 1.81-2.60 ส่งผล/มีความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ใน 

			   ระดับค่อนข้างน้อย

	 2.61-3.40 ส่งผล/มีความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ใน 

			   ระดับปานกลาง

	 3.41-4.20 ส่งผล/มีความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ใน 

			   ระดับค่อนข้างมาก

	 4.21-5.00 ส่งผล/มีความผูกพันองค์กรของพนักงานอยู่ใน 

			   ระดับมากที่สุด

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ  

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ Independent T-test ค่าสถิติ

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  

ค่าสถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) การวเิคราะห์การถดถอยพหแุบบขัน้ตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis)

	 การวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มเป้าหมาย คือ ผู้บริหารหน่วยงาน

มีทั้งสิ้น 15 หน่วยงาน แบ่งเป็น 14 ฝ่าย และ 1 ส�ำนักผู้บริหาร  

(ไม่มีผู้อ�ำนวยการ) เลือก 14 คนจาก 14 ฝ่าย ใช้วิธีการสัมภาษณ์

แบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งมี

โครงสร้าง ประกอบด้วย ค�ำถามเกีย่วกบัปัจจยัต่างๆ ทีม่ผีลต่อความ

ผกูพนัองค์กร หลงัจากการสมัภาษณ์เกบ็ข้อมลูเรยีบร้อยแล้ว ข้อมลู

ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามและจัดระบบข้อมูล

เรยีบร้อยแล้ว ข้อมลูทัง้หมดจะน�ำไปแยกแยะ และจดัระเบยีบข้อมลู

ว่ามีส่วนเกี่ยวข้องกับประเด็นใดที่ท�ำการศึกษา เพื่อน�ำมาวิเคราะห์

ร่วมกับข้อมูลเชิงปริมาณ และใช้ข้อมูลประกอบในการวิเคราะห์ 

อภิปรายผล สรุปผลและข้อเสนอแนะต่อไป

ผลการวิจัย 
	 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ

	 1. 	ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

		   ผลจากการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 52.3 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 47.7 

ด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.3  

รองลงมามีอายุระหว ่าง 21-30 ป ี  คิดเป ็นร ้อยละ 26.9  

ด้านสถานภาพของบุคลากร ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็น 

ร้อยละ 50.0 รองลงมามีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 47.4 และ

สถานภาพหม้ายคิดเป็นร้อยละ 2.9 ด้านการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่

จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.4 รองลงมาจบ

การศึกษาในระดับอนุปริญญา/ปวส. คิดเป็นร้อยละ 2.3 ด้านส่วน

งานที่สังกัด ส่วนใหญ่ สังกัดฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ คิดเป็น 

ร้อยละ 30.0 รองลงมา สังกดัฝ่ายข่าว คิดเป็นร้อยละ 23.7 ด้านอายุ

งาน ส่วนใหญ่ มอีายงุาน 1-5 ปี คดิเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมามอีายุ

งาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.4 และด้านรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่

มีรายได้ต่อเดือน 10,000–15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 70.0 รอง

ลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,001–20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.3

	 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5

 		  ในภาพรวม พบว่า บุคลากรมีความผูกพันองค์กรสถานี

วิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.38)  

โดยด้านอารมณ์ ภาพรวมมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด ( X = 4.47) รองลงมา 

คือ ความผูกพันองค์กรด้านการรับรู้ ( X = 4.36) และความผูกพัน

องค์กรด้านพฤติกรรม ( X = 4.32) ตามล�ำดับ ส�ำหรับปัจจัยท่ีมี 

ผลต่อความผูกพันองค์กร ปรากฏดังตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

   ปัจจัย X S.D. แปลผล

  ปัจจัยภายนอก
นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม 4.29 0.52 มากที่สุด
การก�ำกับดูแลจากภายนอก 4.20 0.51 มาก
ภาพลักษณ์ขององค์กร 3.87 0.54 มาก
   ปัจจัยภายใน
ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 3.97 0.50 มาก
ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร 3.97 0.52 มาก
ค่าตอบแทน 3.69 0.74 มาก
ความก้าวหน้าในสายงาน 3.60 0.67 มาก
ลักษณะงาน 3.95 0.62 มาก
เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�ำงาน 3.79 0.73 มาก
การส่งเสริมการเรียนรู้ 3.91 0.58 มาก
บรรยากาศในองค์กร 3.97 0.58 มาก
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากร 3.85 0.62 มาก
การสื่อสารในองค์กร 3.95 0.54 มาก

ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 1.	 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 จ�ำแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล

		  กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา หน่วย

งานที่สังกัด อายุงาน รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันไม่

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส�ำคญัทางสถิต ิ0.05 จงึไม่ยอมรบัสมมตฐิาน 

	 2.	 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัของบคุลากร 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

		  เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ของบุคลากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีทัศนะทางบวกสูงที่สุด ได้แก่ 

นโยบายและความรบัผดิชอบต่อสงัคม ส่วนปัจจยัทีม่ทีศันะทางบวก

น้อยที่สุด คือ ความก้าวหน้าในสายงาน ผู้วิจัยก�ำหนดตัวแปรอิสระ

จ�ำนวน 13 ตัวแปร ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันองค์การ ได้แก่ 

นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคมการก�ำกับดูแลจากภายนอก 

ภาพลักษณ์ขององค์การ ความคิดเห็นที่มีต่อองค์การภาวะผู้น�ำของ

ผูบ้รหิาร ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในสายงาน ลกัษณะงาน เครือ่ง

มือและอุปกรณ์ในการท�ำงานการส่งเสริมการเรียนรู้ บรรยากาศใน

องค์การ สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรและการสื่อสารในองค์การ  

ในภาพรวม พบว่า ตวัแปรทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์กรของบคุลากร 

ได้แก่ นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม ความคิดเห็นที่มีต่อ

องค์กร การก�ำกับดูแลจากภายนอก การสื่อสารในองค์กร และ 

ค่าตอบแทน สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร  

โดยรวมของบุคลากรได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อแยกวิเคราะห์รายด้านเป็นดังนี้

		  2.1 ด้านการรับรู ้ตัวแปรที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากร ได้แก่ ภาพลักษณ์ขององค์กร นโยบายและความรับ

ผิดชอบต่อสังคม ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร ส่ือสารในองค์กร  

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร และความก้าวหน้าในสายงาน สามารถร่วม

กันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมของบุคลากรได้อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

		  2.2 ด้านอารมณ์ ตัวแปรที่มีผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากร ได้แก่ นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม ภาพ

ลักษณ์ขององค์กร บรรยากาศในองค์กร ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร 

ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร ความก้าวหน้าในสายงาน ค่าตอบแทน 

สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน

ต่อองค์กร โดยรวมของบุคลากรได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ 0.05

		  2.3 ด้านพฤตกิรรม ตวัแปรทีม่ผีลต่อความผูกพนัองค์กร

ของบุคลากร ได้แก่ นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม 

ภาพลักษณ์ขององค์กร บรรยากาศในองค์กร ความคิดเห็นที่ม ี

ต่อองค์กร ภาวะผู ้น�ำของผู ้บริหาร ความก้าวหน้าในสายงาน 

ค่าตอบแทน สัมพนัธภาพระหว่างบคุลากรสามารถร่วมกนัพยากรณ์

ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของบุคลากรได้อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ
	 1. นโยบายและความรับผิดชอบต่อสังคม มีผลต่อ 

ความผูกพันองค์กรมาก เนื่องจากนโยบายของทางสถานีเป็น 

สถานีโทรทัศน์เพื่อความม่ันคงของชาติ ท่ีด�ำเนินงานด้านการ

ประชาสมัพนัธ์ข่าวสารต่างๆ ให้เกดิความรูค้วามเข้าใจในการด�ำเนนิ

งานของกองทพับก ซึง่สอดคล้องกบันโยบายของทางรฐับาล มคีวาม

พยายามขยายเครือข่ายให้ครอบคลุมทั่วประเทศ นอกจากนี้ ยังมุ่ง

ส่งเสรมิให้คนในสงัคมมคีณุภาพชีวติทีด่ข้ึีน ทัง้ด้านการรบัรูข่้าวสาร

ในด้านกฎหมาย ระเบียบต่างๆ การประกอบอาชีพและการด�ำเนิน

ชีวิต เป็นต้น 

	 2.	 การก�ำกบัดแูลจากภายนอก มผีลต่อความผกูพนัองค์กร

มาก มีการก�ำกับดูแลจากหน่วยงานตามกฎหมายคือ กสทช. และ 

กสท. ท�ำให้สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5 มีความเป็นสากล

เหมือนกับสถานีโทรทัศน์ช่องอื่นๆ ในส่วนก�ำกับดูแลจากหน่วยงาน

ต้นสังกัดคือกองทัพ จะเน้นในด้านการประชาสัมพันธ์กิจกรรม

ของกองทัพและผู ้บังคับบัญชา ส่วนการก�ำกับดูแลจากภาค

ประชาชน จะมีการรับค�ำแนะน�ำและค�ำติชม เพื่อปรับปรุงการ

ด�ำเนินงานให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน

	 3.	 ภาพลักษณ์ขององค์กร มีผลกับความผูกพันองค์กร 

ของบคุลากรมาก ในด้านความภมูใิจต่อภาพลกัษณ์ขององค์การเป็น

เรื่องส�ำคัญในการท�ำงาน ปัจจุบันมีคนรู ้จักสถานีวิทยุโทรทัศน์

กองทพับก ช่อง 5 มาก รูถึ้งภารกจิและความส�ำคญัมากขึน้ บคุลากร

จงึมคีวามมัน่ใจในการท�ำงานว่ามปีระโยชน์ต่อสงัคมและความมัน่คง

ของประเทศ

	 4.	 ความคิดเห็นที่มีต ่อองค์กร มีผลต่อความผูกพัน 

โดยกระบวนการปฏิบัติงานที่ดี เช่น การสร้างวัฒนธรรมการท�ำงาน

ที่มีความเป็นกันเอง มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันท้ังทางด้านงาน

และเรื่องส่วนตัวในบางเรื่อง นอกจากนี้ยังควรปลูกฝังให้บุคลากรมี

ความสามคัคปีรองดองหากเราสร้าง กระบวนการปฏบิตังิานทีด่แีล้ว

จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่ดียิ่งขึ้น

	 5.	 ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร ลกัษณะภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร

ในองค์กร เป็นปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันองค์กร เพราะผู้บริหาร

เป็นภาพสะท้อนขององค์กร ถ้าผูบ้รหิารมจีรยิธรรม มนี�ำ้ใจกจ็ะท�ำให้

บุคลากรอยากที่จะท�ำงานด้วย

	 6.	 ค่าตอบแทน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร

ของบุคลากร เพราะองค์กรยังเป็นของรัฐ มีโครงสร้างเงินเดือน 

ที่ตายตัว ระบบการเลื่อนข้ันเป็นไปตามล�ำดับข้ันของโครงสร้าง 

ไม่สามารถกระโดดข้ามขัน้ ดงันัน้บคุลากรทีเ่ป็นราชการทีท่�ำงานใน

องค์กรจึงรู้ระดับขั้นเงินเดือนและการเลื่อนอย่างชัดเจน รวมทั้งได้

ค่าตอบแทนเพิ่มจากเงินเดือน ในส่วนบุคลากรที่ไม่ได้เป็นราชการ 

ในขณะที่องค์กรธุรกิจอื่นให้ค่าตอบแทนสูงกว่า จึงส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การในเชิงลบ

	 7.	 ความก้าวหน้าในการท�ำงาน เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อความ

ผูกพันองค์กร เพราะองค์กรยังเป็นราชการ มีโครงสร้างความ

ก้าวหน้าแสดงทศิทางให้เหน็ว่าบคุลากรในแต่ละสายงานจะก้าวหน้า

อย่างไร ระบบการเลื่อนขั้นเป็นไปตามล�ำดับขั้นของโครงสร้างไม่

สามารถกระโดดข้ามต�ำแหน่ง แต่การพิจารณาก็ขึ้นอยู่กับความ

สามารถของบุคลากร 

	 8.	 ลักษณะงาน ไม่ส ่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากร เพราะโครงสร้างลักษณะงานเป็นงานบริการที่มีความต่อ

เนือ่งซ�ำ้ๆ กนั รปูแบบการท�ำงานยงัเป็นระบบราชการ ใช้ในรปูแบบ

การส่ังการ มกีารกระจายอ�ำนาจในการปฏบิตังิานให้บคุลากรตดัสนิ 

ใจน้อยความความพึงพอใจในงานเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคล

	 9.	 เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท�ำงาน ไม่มีผลต่อความ

ผูกพัน เพราะเป็นองค์กรของรัฐ เครื่องมือและอุปกรณ์มีเพียงพอไม่

ขาดแคลน

	 10. การส่งเสริมการเรียนรู้ ไม่มีผลต่อความผูกพัน เพราะ

ในปัจจุบันการส่งเสริมการเรียนรู้การฝึกอบรมในด้านต่างๆ มีการ

สนบัสนนุอย่างต่อเนือ่ง แต่ไม่มแีผนทีช่ดัเจนในการพฒันาแต่ละสาย

งาน ในบางครัง้กส่็งบคุลากรฝึกอบรมไม่ตรงกบัสายงาน ท�ำให้มกีาร

พัฒนาที่ไม่ต่อเนื่อง ส่วนการสนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อพัฒนา

ศักยภาพขององค์กรที่ผ่านมา ยังไม่มีระเบียบรองรับ องค์กรไม่ได้

สนับสนุนด้านงบประมาณให้บุคลากรต้องขวนขวายเรียนเอง เช่น 

การเรียนนอกเวลา

	 11. บรรยากาศในองค์กร มผีลต่อความผูกพนัของบคุลากร 

เนื่องจากบรรยากาศการท�ำงานในด้านโครงสร้างขององค์การมีผล

ต่อความผูกพันของบุคลากรมาก เนื่องจากว่าโครงสร้างการท�ำงาน

เป็นส่ิงที่ชี้ถึงความชัดเจนในการท�ำงานและการปฏิบัติตามสายงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ในหน่วยงานทหาร นัน่หมายถงึ การส่ังการทีเ่ป็น

ไปตามขั้นตอน ถ้าหากโครงสร้างขององค์กรไม่เหมาะสม จะท�ำให้

บุคลากรเกิดการสับสนในการปฏิบัติงานได้

	 12. สมัพนัธภาพระหว่างบคุลากร ไม่ส่งผลต่อความผกูพนั

ในภาพรวมเพราะสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรด้วยกันนั้น จะมีกัน

ในกลุ่มระหว่างบุคลากรในฝ่ายเดียวกัน และมีสัมพันธภาพกันดีใน

ระหว่างกลุม่บคุลากรรุน่ใหม่ ซึง่เป็นบรรยากาศสมัพนัธภาพระหว่าง

บคุลากรทีด่ใีนอนาคต ซึง่แตกต่างจากเดมิในรุน่เก่าๆ จะต่างคนต่าง

ท�ำงาน การพบปะสังสรรค์กันน้อย

	 13. การสื่อสารในองค์กร ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ

บุคลากรในองค์กร จะก่อให้เกิดการท�ำงานเป็นทีม ความร่วมมือ

ร่วมใจ ท�ำงานไปในทิศทางเดียวกัน เพราะถ้าบุคลากรไม่ทราบ
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ข่าวสาร ไม่สามารถสื่อสารอย่างอิสระ จะท�ำให้การท�ำงานไม่มี

ประสิทธิภาพ การสื่อสารขององค์กร แม้จะเป็นระบบราชการแต่

ถอืว่าเป็นวฒันธรรมอย่างหนึง่ขององค์กร และในปัจจบุนัได้เพิม่ช่อง

ทางที่หลากหลายยิ่งขึ้น เช่น วีดิโอคอนเฟอร์เรนท์ ร่วมกับศูนย์

ภูมิภาคที่กระจายตามพื้นที่ต่างๆ

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
	 ประเด็นที่ 1 บุคลากรของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก  

ช่อง 5 มีความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด

	 บุคลากรมีระดับความผูกพันองค์กรทั้งในด้านการรับรู ้  

ด้านอารมณ์ และด้านพฤติกรรม อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมด 

เหตุผลส�ำคัญที่ท�ำให้ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรอยู่ใน

ระดบัมากทีส่ดุนัน้ เนือ่งจากบคุลากรสถานวีทิยโุทรทศัน์กองทพับก

ช่อง 5 รู้สึกภูมิใจท่ีได้ท�ำงาน และรู้ว่างานท่ีตนเองท�ำอยู่มีความ

ส�ำคัญต่อความมั่นคงของประเทศ โดยบุคลากรรับรู้ เชื่อมั่นใน 

ชือ่เสยีงและความส�ำคญัขององค์การ รบัรูถึ้งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ

ของตนเอง มีการแสดงออกทางภาวะจิตใจของบุคลากรที่มีต่อ

องค์การในทางทีด่ ีและเตม็ใจทีจ่ะท�ำงานอย่างสดุความสามารถ และ

การกระท�ำหรอืกรยิาอาการทีแ่สดงออกของบคุลากรต่อองค์การใน

ทางทีด่ ีทีบ่่งบอกได้ว่าตัง้ใจและเตม็ใจทีจ่ะรกัษาชือ่เสยีงและปฏิบตัิ

อย่างเตม็ก�ำลงัความสามารถ ทัง้การพดูถึงองค์กรในทางทีด่ ีและจะ

อธิบายเรื่องเกี่ยวกับองค์การเมื่อมีคนอื่นเข้าใจผิด จะพยายามช่วย

เหลืองานอื่นๆ ของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ทุกครั้งที่

สามารถท�ำได้ และจะอยู่กับองค์กรตลอดไป ซึ่งการที่บุคลากรรู้สึก

อย่างนี้ เนื่องมาจากสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 เป็น

องค์การที่มีความมั่นคง เป็นหน่วยงานของกองทัพบกที่มีลักษณะ

เป็นรฐัวสิาหกจิ ท�ำให้บคุลากรไม่ต้องการลาออก รวมทัง้มคีวามรูส้กึ

ที่ดีและมีความผูกพันเม่ือท�ำงานนานข้ึนซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย 

ของ The Gallup Organization (Gallup Organization, 2003) 

Burke (Burke A., 2004) International Survey Research [ISR] 

(ISR International Survey Research, 2004) และ Sudipta 

Development (Sudipta Development, 2005) และ 

ยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ Woodriffe (Woodruffe, C., 2006) 

กล่าวว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพช่วยให้อัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง มีความ

สามารถในการผลติเพิม่ขึน้ และต้องการทีจ่ะพยายามท�ำสิง่ทีด่ทีีส่ดุ

ในแต่ละสถานการณ์

	 ประเด็นที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรแตกต่างกัน  

มีความผูกพันต่อองค์กรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5  

แตกต่างกัน

	 ภายใต้สมมติฐานข้อนี้ ผู ้วิจัยได้อธิบายสมมติฐานไว้โดย 

สรุป ตามทฤษฎีที่เรียกว่า Side-bet Theory ซึ่งสามารถสรุปสาระ

ส�ำคัญได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่บุคคล 

เปรียบเทียบว่า เขาได้ลงทุนในก�ำลังกาย ก�ำลังปัญญา เวลาให้กับ

องค์กร และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป บุคคลนั้นย่อมหวังที่จะได้

รบัประโยชน์ตอบแทนจากองค์กร ซึง่ถ้าหากเขาลาออกหรอืโยกย้าย

จากองค์กรนัน้ไปแล้ว เขาจะต้องสญูเสยีอะไรบ้าง ดงันัน้การท่ีบคุคล

หน่ึงๆ เข้าเป็นสมาชิกองค์กรยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาได้ลงทุน

อยูก่บัองค์กรมากเท่านัน้ ความผกูพนัต่อองค์กรจะมากขึน้ตามระยะ

เวลาและยากที่จะละทิ้งองค์การน้ันไป จากผลการวิจัย แสดงการ

เปรียบเทียบตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร พบว่า คิดเห็นไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน

	 ประเด็นที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ช่อง 5

	 องค์ประกอบในการสร้างความผูกพันต่อองค์การของ

บคุลากร ใช้ในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การในด้านภาพรวม 

จากผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใช้ใน

การพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การในด้านภาพรวมประกอบด้วย

ปัจจยั จ�ำนวน 5 ปัจจยั ได้แก่ นโยบายและความรบัผดิชอบต่อสงัคม 

ความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร การก�ำกับดูแลจากภายนอก การสื่อสาร

ในองค์กร และค่าตอบแทน ข้อค้นพบด้านความรับผิดชอบที่ส่งผล

ต่อความผูกพันองค์กรนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Plunkett 

(Plunket, R. W., 1994) ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบต่อ

สงัคมว่า เจตนาทีไ่ม่เพยีงพอจะสร้างทางธรุกจิของบคุคลและองค์กร

ของคนฝ่ายเดยีว แต่ยงัป้องกนัและสร้างสรรค์ผลประโยชน์นัน้ๆ ให้

แก่บุคคลอื่นและให้แก่สังคม รวมถึงความพยายามหลีกเลี่ยงไม่

กระท�ำการใดๆ ให้บุคคลอื่นและสังคมต้องเสียหายอีกด้วยและ

แนวคิดของ Griffin (Griffin, R. W., 1996) ได้ให้ความหมายของ

ความรบัผิดชอบต่อสังคมว่า เป็นข้อผูกพนัและเป็นหน้าทีข่ององค์กร

ทีม่หีน้าทีใ่นการป้องกนัและให้ประโยชน์ต่อสภาพแวดล้อมรอบข้าง

ในด้านความคิดเห็นที่มีต่อองค์กร พบว่าองค์การมีการส่งเสริม

ความรูสึ้กหรอืทศันะเชิงบวกของบคุลากรต่อระบบมาตรฐานในการ

ท�ำงานที่ดี มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มที่ บุคลากร 

มคีวามพงึพอใจปัจจยัต่อความคดิเหน็เชงิบวก และจะส่งผลถงึความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการก�ำกับดูแลจากภายนอก  

มผีลเชงิบวกต่อความผกูพนัองค์กรของบคุลากรสถานวีทิยโุทรทัศน์

กองทัพบกช่อง 5 แสดงให้เห็นว่าสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก 

ช่อง 5 ถูกก�ำกับดูแลจากภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน 

อย่างต่อเนื่องและช่วยในการด�ำเนินงานของทางสถานี ด้านค่า

ตอบแทน พบว่า บคุลากรมคีวามพงึพอใจต่อปัจจยัด้านค่าตอบแทน
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ไม่มาก ยังรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับน้ันยังไม่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของผูป้ฏบิตังิาน และความรบัผดิชอบของงานซึง่อาจ

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  

Greenberg (Greenberg, J., 2004) พบว่า การที่บุคลากรได้รับผล

ตอบแทนที่เหมาะสมยุติธรรมนั้นจะส่งผลให้บุคลากรรู้สึกพอใจกับ

สิง่ทีไ่ด้รบั และจะสนบัสนนุให้องค์การประสบความส�ำเรจ็ ด้านการ

สื่อสารในองค์กร มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ซ่ึงอธิบายได้ว่า  

มีการสื่อสารที่ดีของสมาชิกในองค์กร ในลักษณะการสนทนา 

ข่าวสาร และการประชาสัมพันธ์ที่มีต่อกัน โดยบุคลากรสามารถรับ

ทราบนโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์กร เข้าใจกับภาระงานและ 

พนัธกจิขององค์กรได้รบัข้อมลูเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน มกีารแจ้ง

ข่าวสารและให้ข้อมูลในการท�ำงาน มีการแนะน�ำในการท�ำงาน 

อย่างสม�่ำเสมอ มีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการท�ำงานและ 

มีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารต่างๆ แก่บุคลากรอย่างสม�่ำเสมอและ

ทัว่ถึง สอดคล้องกบังานวจิยัของ Gubman (Gubman, E.L., 2003) 

ที่พบว่า ความผูกพันของบุคลากรจะเกิดขึ้นได้จะต้องเชื่อมโยงส่วน

ประกอบ 3 ส่วน คอื คณุค่าความรบัผดิชอบ ได้แก่ วฒันธรรม ความ

เชือ่ถอื ฯลฯ ได้แก่ ค่าตอบแทน สวสัดกิาร การฝึกอบรม เรยีนรูแ้ละ

พฒันาการ ฯลฯ และความสมัพนัธ์ของคนในองค์กร ได้แก่ การแสดง

ความขอบคณุ การแสดงความยนิด ีการสือ่สารให้รบัรูร้ะหว่างเพือ่น

ร่วมงานและหัวหน้า

ข้อเสนอแนะ 
	 1.	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

		  1.1	จากผลการวิจัย ในการสร้างความผูกพันองค์กร 

ของบคุลากรสถานวีทิยโุทรทศัน์กองทพับก ช่อง 5 ต้องมาจากความ

ตั้งใจของผู้บริหาร ผู้บริหารควรจะท�ำตัวเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี  

ให้ความสนใจในเรือ่งความปลอดภยัในการท�ำงาน การให้ความเป็น

กันเองโดยการพูดคุยถามทุกข์สุขของผู ้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้

บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาไม่ได้ถูกทอดทิ้ง

		  1.2	องค์กรควรให้ความสนใจเรื่องงาน ในเรื่องการ

ก�ำหนดขอบเขต ความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การ

ป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน การให้อ�ำนาจในการตัดสินใจเรื่องงาน 

และความท้าทายในงาน โดยการเพิ่มเติมและพัฒนาให้ดีขึ้น

		  1.3	องค์กรควรให้ความสนใจเรื่อง การพัฒนาความรู้

ความสามารถ ในเรื่องการฝึกอบรมที่ชัดเจนและต่อเนื่อง

		  1.4	องค์กรควรให้ความสนใจเรื่อง ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร ให้ได้รับสวัสดิการ

อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง ให้เหมาะสมและยุติธรรมต่อความรู ้  

ความสามารถ และหน้าที่ความรับผิดชอบ สอดคล้องกับภาวะ

เศรษฐกิจ

		  1.5	องค์กรควรมีส่งเสริมให้มากขึ้นควรที่จะส่งเสริมให้

บุคลากรท�ำงานร่วมกันเป็นทีมได้ดี

	 2. 	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

		  2.1	การวจิยัครัง้ต่อไป ผู้วจิยัเหน็ว่าจะเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรอย่างมาก หากมีการเพิ่มการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในส่วนของ

ตวัแปรอืน่ทีน่อกเหนอืจากการวจิยัในครัง้นี ้เพือ่ให้ครอบคลมุมติใิน

ด้านสังคมให้มากขึ้น อาทิเช่น วัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น

		  2.2	เมื่อสถานีวิทยุโทรทัศน ์กองทัพบก ช ่อง  5  มี 

แนวทางในการสร้างความผูกพันองค์กรของบุคลากรแล้วควรมีการ

วิจัยเพื่อท�ำการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันองค์กรของบุคลากร

ระหว่างบุคลากรที่มีผลการท�ำงานโดดเด่นกับบุคลากรทั่วไป  

เพื่อหาปัจจัยที่ส่งผลของบุคลากรแต่ละกลุ่ม

		  2.3	ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาถึงผลลัพธ์ของ 

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรที่มีต่อปัจจัยอื่น เช่น ผลการปฏิบัติ

งานของบุคลากร การรับรู้คุณภาพการท�ำงาน เพื่อตรวจสอบหา

พฤติกรรมการท�ำงานกับผลของความผูกพันองค์กรของบุคลากรว่า

สอดคล้องกันหรือไม่ และสามารถน�ำแนวทางเพื่อไปพัฒนา 

องค์กรต่อไป

		  2.4	ควรมีการศึกษาความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างธุรกิจหรือองค์กรประเภทเดียวกัน เช่น 

เปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของบคุลากรระหว่างรฐัวสิาหกจิ 

หรอืเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์กรของบคุลากรในโรงพยาบาล

ของรัฐบาลกับโรงพยาบาลเอกชน เป็นต้น

เอกสารอ้างอิง
วรีวธุ มาฆะศิรานนท์. (2542). คมัภีร์บรหิารองค์การเรยีนรูสู้ ่TQM. 

(พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ : เอ็กซ์เปอร์เน็ท.

Burke, A. (2004). Employee engagement. (Online).  

Available : http://www.burke.com/eos/prac_ 

EmployeeEngagement.html.

Gallup Organization. (2003). Understanding employee 

engagement. (Online). Available : http://www.

frequentlyasked.info/articles/?q=node/88.

Greenberg, J. (2004). Increasing employee retention 

through employee engagement. (Online).  

Available : http://www.ezinearticles.com/?  

Increasing- Employee-Retention-Through-Em-

ployee-Engagement&id=10575. Griffin, R. W. (1996). 

Management. (5th ed.). Houghton: Miffin.



Journal of Rajanagarindra January - June   2017       113

Gubman, E.L. (2003). Increasing and measuring  

engagement. (Online). Available : http://www.

Gubmanconsulting.com/wring-increasing.html.

ISR (International Survey Research). (2004). Engaged  

employees drive the bottom line. (Online).  

Available : http://www.isrinsight.com/pdf/ 

solutions/Engagement BrochureFinalUS.pdf.

Perrin, T. (2003). Working today: Understanding what 

drives employee engagement (Online). Available 

at http://www.towerperrin.com/hrservices/ 

webcachel/tower/ United_States/publications/

Reports/Talent_Report_2003/Talent_2003.pdf.

Plunket, R. W. (1994). Supervision : The direction of 

people at work. Boston : Allyn and Bacon.

Sudipta Development. (2005). Employee engagement: 

Why the concept of employee engagement  

has become so significant in it organizations 

today .  (Online). Available : http://www.  

expresscomputeronl ine .com/20050829/ 

technologylife01.shtml.

Woodruffe, C. (2006). The crucial importance of  

employee engagement. Human Resource  

Management International Digest. 14, 1 : 3-5.


