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1. บทคดัย่อ 

 การคน้ควา้เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่ง
หน่ึงน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การและศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง โดยกลุ่มประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส านักงานส่วนกลาง จ านวน 125 คน และขา้ราชการท่ี
ปฏิบติังานสวนภูมิภาค จ านวน 325 คน รวมจ านวนทั้งส้ิน 450 คน ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ 
แบบสอบถาม ในส่วนของการวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า T-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test การ
เปรียบเทียบแบบรายคู่ Scheffe test และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน  
 ความผกูพนัต่อองคก์ารแบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 
ตามแนวคิดของ Allen and Meyer ซ่ึงผลการศึกษาวิจยั พบว่า ขา้ราชการท่ีตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย อายสุ่วนใหญ่ระหวา่ง 31-40 ปี ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรี รายไดส่้วนใหญ่
อยูร่ะหวา่ง 15,001 – 25,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบติังานส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 11-15 ปี สถานท่ีปฏิบติังาน
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานท่ีภูมิภาค และระดับต าแหน่งส่วนใหญ่อยู่ในระดับช านาญการ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร และปัจจยัดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากทั้ง 3 
ดา้น  
 

2. ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 

บุคลากรเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้
และบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้การมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสามารถน าพาองคก์ารให้อยูร่อดได้
อย่างย ัง่ยืนในสภาวะการณ์ต่างๆ แต่อย่างไรก็ดี สภาพแวดล้อมขององค์การมีการเปล่ียนแปลงไปอย่าง

                                                           
1 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2 ท่ีปรึกษาหลกั 
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รวดเร็วทั้งในด้าน การเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีฯ ท าให้บางองค์การไม่สามารถขบัเคล่ือนไป
ขา้งหนา้หรือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้เน่ืองจากไม่สามารถปรับตวัเขา้กบักระแสการเปล่ียนแปลงได้
ทนั ดงันั้น การท าให้บุคลากรมีความผูกพนักบัองคก์ารจึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัในการรักษาบุคลากรไวใ้ห้คงอยู่
กับองค์การเป็นระยะเวลานาน เม่ือบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การย่อมท่ีจะท างานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ทุ่มเทการปฏิบติังาน สามารถท าทุกอย่างได ้เพื่อองค์การและท าให้องค์การสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย 

เป็นระยะเวลากวา่ 10 ปี ท่ีหน่วยงานราชการแห่งหน่ึงไดจ้ดัตั้งข้ึน โดยขา้ราชการในปัจจุบนัส่วน
ใหญ่เป็นขา้ราชการท่ีเร่ิมงานตั้งแต่ช่วงท่ีก่อตั้งแต่อยา่งไรก็ดีพบว่ามีจ  านวนขา้ราชการท่ีปฏิบติังานมาเป็น
ระยะเวลานานและบุคลากรท่ีพึ่งเขา้รับการบรรจุ ไดข้อโอนยา้ยต าแหน่งไปในทั้งส่วนราชการเดียวกนัและ
ส่วนราชการอ่ืน นอกจากน้ียงัมีการลาออก จึงเป็นท่ีน่าสังเกตุว่าเหตุผลใดท่ีท าให้ข้าราชการเหล่านั้น
ตดัสินใจขอโอนยา้ยหรือลาออก ซ่ึงการท่ีองคก์ารมีบุคลากรขอโอนยา้ยหรือลาออกจ านวนมากไม่เป็นผลดี
ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานสูงท่ีองคก์ารควรรักษาไว ้หากปล่อย
ใหบุ้คลากรเหล่าน้ีออกไปอาจท าใหอ้งคก์ารไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

จากท่ีมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง โดยจะน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและพฒันาใหมี้ความผกูพนักบัองคม์ากยิง่ข้ึน 

 

3. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 3.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 3.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ราชการแห่งหน่ึง 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

 4.1 สมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 4.2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.3 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความตอ้งการของขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

5. ขอบเขตการวจิัย 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและพืน้ที ่ 
  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จ านวน 1,914 คน โดย
เก็บขอ้มูลในช่วงเดือน เมษายน ถึง พฤษภาคม พ.ศ. 2562 โดยมีกลุ่มตวัอยา่งประชากร ดงัน้ี 
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ตารางที ่5.1จ านวนกลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 

ล าดบั สถานท่ี 
จ านวน

ประชากร (คน) 
จ านวนตวัอยา่ง
ประชากร (คน) 

1 ส่วนกลาง 182 125 
2 ส่วนภูมิภาค 1,732 325 
 รวมทั้งส้ิน 1,914 450 

 
 5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา  
  5.2.1 ตวัแปรอิสระ 

   5.2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีสังกดั และระดบัต าแหน่ง 

   5.2.1.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความเขา้ใจในลกัษณะงาน ความทา้ทายในงาน การมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ความอิสระในการท างาน และความกา้วหนา้ในงาน  
   5.2.1.3 ปัจจัยด้านความต้องการ ได้แก่ ค่าตอบแทนสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการพฒันาความรู้ความสามารถ 

  5.2.2 ตวัแปรตาม 

   5.2.2.1 ดา้นความรู้สึก 

   5.2.2.2 ดา้นการคงอยู ่
   5.2.2.3 ดา้นบรรทดัฐาน 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 6.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 6.2 ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ราชการแห่งหน่ึง 
 6.3 น าผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาความผูกพนัต่อองค์การ
ของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการแห่งหน่ึง 
 

7. ระเบียบวจิัย 

 7.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิยคร้ังนี้ 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
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   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลมีค าถามทั้ง 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีสังกดั และระดบัต าแหน่ง  
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
   ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตอ้งการ 
   ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มี 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกดา้นการคง
อยู ่และดา้นบรรทดัฐาน  
   โดยมีระดบัความส าคญั 5 ระดบั เป็นค าถามแบบปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Ranging Scale)
ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด   5 
 มาก    4 
 ปานกลาง   3 
 นอ้ย    2 
 นอ้ยท่ีสุด   1 

 
  ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
 7.2 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างและรอรับแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบร้อย

แลว้กลบัคืนดว้ยตนเอง 
 2. เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้ ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้งคดัแยก

แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ นบัจ านวนและท าการจดัเก็บเพิ่มใหค้รบตามจ านวนท่ีตอ้งการ 
 3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 

 7.3 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบ โดยคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมีความสมบูรณ์มาท า

การวเิคราะห์ และตรวจสอบใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
 2. ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

SPSS for Windows (Statistical Package foe the Social for Windows) 
 3. ตรวจสอบความครบถว้นถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดก่อนท่ีจะน ามาลงรหสั 
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 4. บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 5. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 6. ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งมายของการศึกษาวจิยั 
 

 7.4 การแปลความหมาย 
   การแปลความหมายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ พิจารณาจากค่าเฉล่ียของ
ระดบัความคิดเห็น  

 ช่วงการวดั = (ค่าคะแนนสูงสุด-ค่าคะแนนต ่าสุด)/จ  านวนชั้นแทนค่าไดด้งัน้ี = (5-1)/4 
 ค่าเฉล่ีย  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20  มาก 
 2.61 – 3.40  ปานกลาง 
 1.81 – 2.60  นอ้ย 
 1.00 – 1.80   นอ้ยท่ีสุด 

 

8. ผลการศึกษา 

 ผลการศึกษา พบวา่ ขา้ราชการท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 450 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 332 คน 
คิดเป็นร้อยละ 73.8 และเพศชาย จ านวน 118 คิดเป็นร้อยละ 26.2 อายสุ่วนใหญ่ระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 208 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 286 คิดเป็นร้อยละ 63.6 รายได้
ส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 136 คิดเป็นร้อยละ 30.2 ระยะเวลาการปฏิบติังานส่วน
ใหญ่อยูร่ะหวา่ง 11-15 ปี จ  านวน 142 คิดเป็นร้อยละ 31.6 สถานท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานท่ีภูมิภาค 
จ านวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 72.2 และระดบัต าแหน่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัช านาญการ จ านวน 266 คน คิด
เป็นร้อยละ 59.1  
 ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัลกัษณะงานของขา้ราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 
3.91, S.D. = 0.33) โดยค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นเรียงล าดบัจากมากท่ีสุด ดงัน้ี ความเขา้ใจในลกัษณะงาน (�̅� = 4.10, S.D. 
= 0.45) รองลงมาคือ ความทา้ทายในงานมีค่าเฉล่ีย (�̅� = 4.05, S.D. = 0.35) ความกา้วหนา้ในงานมีค่าเฉล่ีย (�̅� = 
4.04, S.D. = 0.64) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน (�̅� = 3.78, S.D. = 0.51) และความอิสระในการท างาน (�̅� = 3.57, S.D. 
= 0.58) 
 ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัความตอ้งการของขา้ราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(�̅� = 3.67, S.D. = 0.48) โดยมีค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นเรียงล าดบัจากมากท่ีสุด ดงัน้ี ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (�̅� = 4.13, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ด้านค่าตอบแทนสวสัดิการ (�̅� = 3.94, S.D. = 0.63) ด้าน
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (�̅� = 3.92, S.D. = 0.51) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน (�̅� = 3.78, S.D. = 
0.51) และดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ (�̅� = 2.67, S.D. = 0.63) 
 ระดบัความคิดเห็นควมผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(�̅� = 3.63, S.D. = 0.39) โดยมีค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นเรียงจากมากท่ีสุด ดงัน้ี ดา้นบรรทดัฐาน (�̅� = 3.71, S.D. 
= 0.55) รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึก (�̅� = 3.68, S.D. = 0.49) และดา้นการคงอยู ่(�̅� = 3.51, S.D. = 0.55) 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
 1. ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของขา้ราชการ มีความสัมพนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ปัจจยัดา้นความตอ้งการของขา้ราชการ มีความสัมพนักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

9. อภิปรายผลการศึกษา 

การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์ารพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวมทุกด้าน ได้แก่ ความเข้าในลกัษณะงาน ความท้าทายในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน ความอิสระในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน ทั้งน้ี เน่ืองจากปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญั ขา้ราชการมีความเขา้ใจในลกัษณะงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ไดป้ฏิบติังานท่ีตรงตามความรู้
ความสามารถหรือองค์การ มีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบไวอ้ย่างชัดเจน จะส่งผลให้ขา้ราชการ
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ลดปัญหาอุปสรรค ขอ้ซักถาม ขอ้สงสัยในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ 
นอกจากน้ีอการให้ขา้ราชการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งขา้ราชการ
กบัผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยให้การปฏิบติังานสามารถท าไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน ทั้งน้ี หน่วยงานราชการมีการจดัท า 
Career path หรือเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพ มีการประเมินเพื่อเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนเงินเดือน ตาม
ความรู้ ความสามารถ ท าใหข้า้ราชการมีความพึงพอใจและเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Cherrington (อา้งถึงใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์, 2544, น. 17) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ลกัษะของงานเป็นปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การท่ีบุคลากรไดท้  างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงานจะ
ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การสูง เป็นในแนวทางเดียวกบัแนวคิดของ Hewitt associates (อา้งถึงใน วรนาท 
สามารถ, 2557, น. 32-33) ได้สรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การมี 6 ประการ โดยมีปัจจยั
ลักษณะงานรวมอยู่ด้วย ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบหรือลักษณะงาน ท่ีพนักงานได้รับ
มอบหมายจากองคก์าร และแนวคิดของ Steers (1977) ท่ีไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 
ประการ โดยมีปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (Job characteristic) รวมอยูด่ว้ย โดยกล่าววา่ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั 
จะมีอิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเอง แมว้า่ผลงานจะยงัไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึนเพื่อ
เพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศราวุธโภชนะสมบติั (2559) 
ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั
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นครสวรรค ์ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ช่วงอายุมากกวา่ 
51 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป ต าแหน่งขา้ราชการ และมีเงินเดือนมากกว่า 25,000 บาท ในส่วน
ของการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีผลต่อความ
ผูกพนัในองค์การ โดยในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั 
มากท่ีสุดคือ ดา้นบรรทดัฐาน รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึก และดา้นการคงอยู่กบัองค์การ แต่อย่างไรก็ดี เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมกบัดา้นความรู้สึกเท่านั้น แต่ไม่มีความสัมพนัธ์ดา้นการคงอยู่และดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากเป็น
หน่วยงานราชการ การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัไม่มีผลกบัค่าตอบแทนเท่าใดหนกัซ่ึงข้ึนอยู่กบัการเตรียม
ความพร้อมขอ้มูลเอกสาร หลกัฐานของขา้ราชการเพื่อประกอบการพิจารณาปรับค่าตอบแทนประจ าปี
งบประมาณและผูป้ระเมินท่ีประเมินขา้ราชการ นอกจากน้ี กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการส่วนใหญ่มีอายุไม่มาก 
และระดบัต าแหน่งไม่สูง ยงัมีโอกาสท่ีจะโยกยา้ยหรือมีทางเลือกในเส้นทางสายอาชีพต่างๆ จึงส่งผลใหไ้ม่มี
ความสัมพนัธ์ดา้นบรรทดัฐาน 

การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การพบว่า ปัจจยัด้านความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมทุกด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการพฒันาความรู้ความสามารถ ทั้งน้ี เน่ืองจากปัจจยัดา้นความตอ้งการ
เป็นปัจจยัท่ีส าคญั ซ่ึงหน่วยงานราชการ มีสิทธิสวสัดิการต่างๆ ตามระเบียบราชการซ่ึงมีความเหมาะสม 
เพียงพอให้กบัขา้ราชการในระดบัต่างๆ นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาเป็น ผูมี้ประสบการณ์ในการท างานสูง 
สามารถให้การช่วยเหลือให้ค  าปรึกษาและแนะน าการแก้ไขปัญหาต่างๆ ให้กบัขา้ราชการได้ ซ่ึงเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt associates (อา้งถึงใน วรนาท 
สามารถ, 2557, น. 32-33) ไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารมี 6 ประการ โดยมีปัจจยัส่ิง
ตอบแทนโดยรวมอยูด่ว้ย กล่าววา่เป็นส่ิงท่ีพนกังานรับจากองคก์ารเพื่อเป็นการตอบแทนจากการปฏิบติังาน
ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั และการไดรั้บการยอมรับ และแนวคิดของ Steers 
(1977) ได้แบ่งปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การ 3 ประการโดยมีด้านประสบการณ์ในงาน (Work 
experience)ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารกล่าวคือการท่ีบุคลากรไดล้งทุนปฏิบติังานให้กบัองค์การ
แลว้ ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประดิษฐพงษ ์สร้อย
เพชร (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึงส่วนงานวิศกรรมท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร คือ ปัจจยัความ
ผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ และเป็นไปในแนวทาง
เดียวงานวิจยัของ จิระพร จนัทภาโส (2558) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชกรครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนักบัองค์กรมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
ปัจจยัความผูกพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัความผูกพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม และ
ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นคุณภาพชิวติ 

 

10. ข้อจ ากดัในงานวจิัย 

 การวิจยัในคร้ังน้ีมีกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ จ านวน 450 คน โดยพบวา่มีขา้ราชการในระดบัต าแหน่ง
ปฏิบติังาน จ านวน 4 คน และระดบัช านาญงาน จ านวน 4 คน ซ่ึงมีจ านวนน้อยจึงส่งผลให้มีค่าเฉล่ียระดบั
ความผูกพนัต่อองค์การทั้งในภาพรวม และดา้นต่างๆ สูงกว่าในระดบัต าแหน่งอ่ืนๆ ทั้งน้ี ส าหรับการวิจยั
คร้ังถดัไปในลกัษณะเดียวกนั ควรส ารวจกลุ่มตวัอยา่งระดบัต าแหน่งงานในแต่ละให้มีจ  านวนใกลเ้คียงกนั 
เพื่อใหไ้ดค้่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ารสมบูรณ์ท่ีสุด 

 

11. ข้อเสนอแนะ 

 11.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไปจาการวจัิย  
11.1.1 ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่หากพิจารณาเป็นราย

ด้านแล้วจะพบว่าด้านการคงอยู่ ความยินดีและพร้อมหากตอ้งถูกโยกยา้ยไปปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืน มีระดบัความ
ผูกพนัปานกลาง แสดงให้เห็นถึงความไม่พร้อม ความไม่เต็มใจของข้าราชการท่ีอาจจะถูกโยกยา้ยไป
ปฏิบติังานในหน้าท่ีอ่ืน ซ่ึงการถูกโยกยา้ยให้ไปปฏิบติัหน้าท่ีอ่ืน สามารถโยกยา้ยระหว่างส่วนกลางและ
ภูมิภาค โดยปัญหาและอุปสรรค ไดแ้ก่ การเดินทางระหว่างท่ีพกักบัสถานท่ีปฏิบติังาน ค่าครองชีพ ความ
ห่างไกลครอบครัว โดยหน่วยงานควรมีการส ารวจความต้องการของข้าราชการประจ าปี เพื่อบริหาร
โครงสร้างอตัราก าลงัให้มีความเหมาะสมในแต่หน่วยงานทั้งส่วนกลาง และภูมิภาค เพื่อให้ขา้ราชการมี
ความพร้อมสูงมากข้ึนในการถูกโยกยา้ยใหไ้ปปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืน 
  11.1.2 ปัจจยัท่ีควรสนับสนุน คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ความเขา้ใน
ลกัษณะงาน ดงันั้น หน่วยงานควรมีการส่งเสริม ให้ขา้ราชการไดเ้รียนรู้ลกัษณะงานดา้นอ่ืนๆ การฝึกอบรม 
ความรู้ทกัษะในดา้นอ่ืนๆ เพื่อให้ขา้ราชการมีทกัษะท่ีหลากหลาย สามารถรับผิดชอบงานไดม้ากยิ่งข้ึน เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดงันั้น หน่วยงานควรมีการส่งเสริมจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานใหม้ากข้ึน 
การตั้งทีมงานเฉพาะกิจ การมีกิจกรรมระหวา่งชา้ราชการในเชิงสร้างสรรค ์เพื่อใหข้า้ราชการมีเครือข่ายมากข้ึน 
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 11.1.3 ปัจจยัท่ีควรพฒันา คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความอิสระใน
การท างาน เน่ืองจากองค์การเป็นหน่วยงานราชการดงันั้น การปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งปฏิบติัตาม กฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนงัสือสั่งการต่างๆ ท าใหค้วามมีอิสระการปฏิบติังานมีนอ้ย แต่อยา่งไรก็ดี กฎหมาย 
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ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหนังสือสั่งการต่างๆ บางกรณี ผูท่ี้มีอ านาจในหน่วยงานสามารถมอบอ านาจให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบัติงานแทน หรือท าการแทนได้ ดังนั้น หน่วยงานควรมอบหมายงานในส่ิงท่ี
สามารถปฏิบติัได้ เพื่อลดภาระของผูมี้อ  านาจ หรือให้ความเป็นอิสระในการท างานแก่ผูป้ฏิบติังาน และ
ปัจจยัดา้นความตอ้งการท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ ดงันั้น หน่วยงาน
ควรจดัให้มีการฝึกอบรม พฒันาความรู้ความสามารถขา้ราชการให้มีทกัษาการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 
ส่งเสริมการเรียนรู้ดา้นภาษา การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศต่างๆ เพื่อใหข้า้ราชการมีทกัษะการปฏิบติังานท่ีดี
ข้ึน 
 11.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังถัดไป 
  11.2.1 ควรขยายประชากรและกลุ่มตวัอย่าง จากการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาเฉพาะผูท่ี้เป็น
ขา้ราชการ แต่อย่างไรก็ดี ในองค์การมีผูท่ี้ปฏิบติังานนอกเหนือจากข้าราชการ ได้แก่ พนักงานราชการ 
ลูกจา้ง และบุคลากรอ่ืนๆ ซ่ึงจะท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมผูท่ี้ปฏิบติังาน 
  11.2.2 ควรศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของส่วนราชการอ่ืนๆ ทั้งภายในกระทรวงเดียวกนั และ
นอกกระทรวง เพื่อเปรียบความผูกพนัต่อองค์การ หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ และน าไป
พฒันาต่อไป 
 11.2.3 ควรมีการศึกษาวจิยั โดยการใชว้ธีิสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึกมากข้ึนซ่ึงท าให้ผล
ลพัธ์การวจิยัมีความชดัเจนและมีผลลพัธ์ใหห้ลากหลายมิติ 
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