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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผล
ตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
2) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 
3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ประชากรเปาหมายในการวิจัย คือ 
ขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 ซ่ึงครอบคลุม 8 จังหวัด ไดแก นครราชสีมา 
ชัยภูมิ บุรีรัมย สุรินทร ยโสธร อํานาจเจริญ อุบลราชธานี และศรีสะเกษ ณ วันที่ 26 ธันวาคม 2558 
มีจํานวนขาราชการ 607 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี จํานวน 241 คน ไดมาโดยวิธีสุมตัวอยาง
แบบโควตา เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติเชิงพรรณนา 
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ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห
คาถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการสูงสุด 
คือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รองลงมาคือ ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ตามลําดับ 
โดยระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ลักษณะท่ีแสดงออก
ถึงความผูกพันตอองคการสูงสุด คือ ดานความทุมเทในการทํางาน รองลงมาคือ ดานความจงรักภักดีตอ
องคการ และดานคานิยมในงานดานความพึงพอใจในงาน สวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานความปลอดภัยและ
สุขภาพ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณ ความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ไดรอยละ 45.20

คําสําคัญ : การจัดการทรัพยากรมนุษย; ความผูกพันตอองคการ; สํานักงานปศุสัตวเขต 3

Abstract

This research aimed to study human resource management factors, the level of the 
organizational commitment, and the influence of human resource management factors 
affecting organizational commitment of government officers who work in the livestock 
office of region 3 in Thailand. 
 The target population of this study was 607 government officers of department 
of livestock development who work in the livestock office of the region 3 covering 
8 provinces: Nakhon Ratchasima, Chaiyaphom, Burirum, Surin, Yasothon, Amnat Charoen, 
Ubon Ratchathani and Srisaket, as of 26 December B.E.2558. The sample group was 
241 government selected by Quota Sampling method. A set of questionnaire was employed 
as the tool in this study. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and stepwise multiple regression analysis. The results revealed that: Overall, 
the opinion regarding human resource management factors affecting the organizational 
commitment of the government officers was at high level. The aspect of Human Resource 
Development influenced the organizational commitment at the highest level and the 
aspect of Compensation and Welfare management, Human Resource Planning, Performance 
Appraisal, and Health and Safety, were respectively lower. Overall, the level of organizational 
commitment of the government officers was at high level. The aspect of Dedication 
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expressed the organizational commitment at the highest level and the aspect of 
Organizational Loyalty, Work Values, and Job Satisfaction were respectively lower. 
Human resource management factors that affected the organizational commitment of the 
government officers, with statistical significance level of 0.05, were Performance Appraisal, 
Health and Safety, and Human Resource Development. 45.20 percent of these aspects 
were able to forecast the organizational commitment of the government officers.

Keywords: Human Resource Management; Organizational Commitment; Livestock Office of 
  the Region 3

บทนํา

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) ใหความสําคัญกับการพัฒนาคน
และสังคมไทยใหมีคุณภาพ เพราะคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาท่ีสุดในการทํางานขององคการบรรลุเปาหมาย
ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคการจึงตองใหความสําคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ (คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2558) และ
พยายามรักษาทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคการ ความผูกพันตอองคการยังคอยทําหนาที่ประสานงาน
และเชื่อมโยงระหวางความตองการของบุคลากรขององคกรใหมีความสอดคลองกับคานิยมและเปาหมาย
ขององคการ ปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยมิไดจํากัดขอบเขตอยูที่การสรรหาและการคัดเลือก 
บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคการเทาน้ัน แตส่ิงสําคัญท่ีจะดําเนินการควบคูไป
คือ การปลูกฝงหรือสรางจิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดีและพึงพอใจที่จะรวมมือ
ปฏิบัติงานตอไป โดยองคการจะตองใสใจดูแลรักษาความกาวหนาในอาชีพ จึงจะสงผลใหบุคลากร
มีความมุงม่ันท่ีจะสรางช่ือเสียง และทําใหองคการประสบความสําเร็จ (วิลาวรรณ, 2550) จึงอาจกลาวไดวา
ความผูกพันเปนองคประกอบที่สําคัญในการยึดเหนี่ยวจิตใจบุคลากรในองคการใหเปนหน่ึงเดียวกัน 
ใหมีความรูสึกรวมกันในการเปนเจาขององคกรรวมกัน พรอมใจในการทุมเทกําลังในการปฏิบัติงานให
เต็มศักยภาพ พัฒนาองคการเจริญกาวหนาหรือบรรลุจุดหมายที่ตั้งไว
 ความสําคัญดังกลาวขางตนจึงเปนที่มาของการศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นท่ีสํานักงานปศุสัตว
เขต 3 เนื่องจากในสภาพปจจุบันกรมปศุสัตวไดพบกับปญหาการขาดแคลนขาราชการที่มีผลมาจากการ
ขอลาออก การโอน การยาย ของขาราชการท่ีมีความรูความสามารถเฉพาะดาน ทําใหการดําเนินงานของ
กรมปศุสัตวชะลอตัว การปฏิบัติราชการไมตอเนื่อง เกิดการสูญเสียงบประมาณในการถายทอดความรู
และการฝกอบรมใหกับขาราชการใหม จากการสัมภาษณ นายสมบุญ หลิมวัฒนา ผูอํานวยการสํานักงาน
ปศุสัตวเขต 3 (สมบุญ, สัมภาษณ. 2559) ไดใหขอมูลวาเหตุผลของการที่ขาราชการกรมปศุสัตว
มีการขอลาออกจากกรมปศุสัตว และการขอโอนจากกรมปศุสัตวไปยังกระทรวงอื่นหรือหนวยงานอื่น 
อันเนื่องมาจากเหตุผลสวนบุคคลเปนสวนใหญ ไดแก การขอยายเพื่อกลับภูมิลําเนา ความกาวหนา
ในสายอาชีพ และตองการปฏิบัติงานใหตรงกับวิชาชีพของตน จากปญหาผูวิจัยจึงมีความนาสนใจท่ีจะศึกษาวา 
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กรมปศุสัตวไดใชนโยบายกําหนดแผนกลยุทธภายใตแนวทาง HR Scorecard และใหความสําคัญ
ในการพัฒนาบุคลากรใหเปน Smart Officer มาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสามารถทําใหบุคลากร
เกิดความจงรักภักดี ความทุมเทในการทํางาน และจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการในระดับใด 
เพ่ือท่ีจะใชเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถนําขอมูลไปใชในการแกไขปญหา เสริมสราง พัฒนา และใชเปน
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรและมีความทุมเทท่ีจะปฏิบัติงานได
อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคของกรมปศุสัตวและพัฒนาประเทศตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3
 2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
สํานักงานปศุสัตวเขต 3
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

ทําใหไดสารสนเทศปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย ระดับความผูกพันและอิทธิพลของปจจัยดังกลาว
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
เพื่อใหผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการจัดการการบริหารงานดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของกรมปศุสัตวเพื่อสรางความผกูพันใหเกิดกับกรมปศุสัตว 

ขอบเขตของการวิจัย

 ประชากร/กลุมตัวอยาง
 1. ประชากร ไดแก ขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 มีจํานวน
ขาราชการ 607 คน  
 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณตามวิธีการของ Yamane, T. (Yamane, T., 1973) ไดจํานวน 
241 ตัวอยาง 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดซ่ึงไดจากการศึกษาแนวคิด/ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
ประกอบดวย 1) ตัวแปรอิสระ ไดศึกษาจากแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยผูวิจัย
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 ในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

ไดสังเคราะหมาจากปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการหลายทานที่มีแนวคิดไป
ในแนวทางเดียวกันประกอบไปดวย กุลชลี พวงเพ็ชร (กุลชลี, 2558), ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 
(ณัฏฐพันธ, 2556), วนิดา วาดีเจริญ, อธิวัฒน กาญจนวณิยชกุล และสมบัติ ทีฆทรัพย (วนิดา และคณะ, 
2556), เกียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (เกียงศักดิ์, 2550), Mondy, Wayne, R., Robert M. Noe., and 
Shane R. Premeaux (Mondy, Wayne, R. et al., 1999), Mondy, Wayne R., and Noe, Robert M. 
(Mondy, Wayne R., and Noe, Robert M., 1996) 2) ตัวแปรตามไดศึกษาจากแนวความคิดเก่ียวกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยผูวิจัยจึงไดสังเคราะหและเลือกลักษณะความผูกพันที่มีตอองคการของ
นักวิชาการหลายทานที่มีแนวทางเดียวกัน ประกอบไปดวย ณัฏฐพันธ เขจรนันทร (ณัฏฐพันธ, 2551), 
ธงชัย สมบูรณ (ธงชัย, 2549), ภรณี มหานนท (ภรณี, 2543), Durham, R.C., Murphy, T.J., Allen, T., 
Richard, K., Treliving, L., and Fenton, G.W. (Durham, R.C. et al., 1994), Buchanan II, 
and B. Building. (Buchanan II, and B. Building., 1994), Miner, J.B. (Miner, J.B., 1992), 
Allen, N.Jl., and Meyer, J.P. (Allen, N.Jl., and Meyer, J.P., 1990), Baron, R.A. and Greenberg, J. 
(Baron, R.A. and Greenberg, J., 1990), Steers, R.M. (Steers, R.M., 1977), Kanter, Rosabeth M. 
(Kanter, Rosabeth M., 1968)

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม   
   

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีการดําเนินการวิจัย

ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตามระเบียบวิธีการวิจัยอยางเปนระบบโดยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้
 1. ศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลและทําการศึกษาทฤษฎี แนวความคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
เพื่อเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย
 2. กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
 3. สรางเคร่ืองมือโดยใชหลักการจากทฤษฎี แนวความคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวของนํามาประยุกต
ใหสอดคลองกับเร่ืองท่ีศึกษาโดยลักษณะของแบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน ตอนท่ี 1 เปนขอคําถามเก่ียวกับ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน อายุการทํางาน 
ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเพศ ตําแหนงงาน ใชการวัดขอมูลประเภท

    
 
 
 
 

 

 

ปจจยัทางการจดัการ 
ทรพัยากรมนษุย 

1.  ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
2.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
3.  ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ  
4.  ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 
5.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัตอองคการ 

1.  ดานความพึงพอใจในงาน 
2.  ดานความทุมเทในการทํางาน 
3.  ดานคานิยมในงาน 
4.  ดานความจงรักภักดีตอองคการ 
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นามบัญญัติ (Nominal Scale) และอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน อายุการทํางาน ใชการวัด
ขอมูลประเภทอันดับ (Ordinal Scale) ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ จํานวน 5 ดาน ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ตอนที่ 3 
เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการ จํานวน 4 ดาน ดานความพึงพอใจในงาน 
ดานความทุมเทในการทํางาน ดานคานิยมในงาน ดานความจงรักภักดีตอองคการในแนวคําถามลักษณะ
ท่ีแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการ เลือกตอบ 5 ระดับ ตามแบบของลิเคิรท (Likert) คําถามท้ังหมด
เปนคําถามเชงิบวกโดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ตอนที่ 4 ความคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ ของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 ผูวิจัยทําแบบสอบถาม
เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองและนํามาปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช 
(Try-Out) กับขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏบิัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาเรียบรอยแลว จึงนํามาวิเคราะหเพื่อหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (  - Coefficient) โดยใชสูตรของครอนบาค 
(Cronbach, Lee J., 1974) ซึ่งจะยอมรับคาความเชื่อมั่นที่มีคาเฉลี่ยรวมไมตํ่ากวา 0.70 (บุญชม, 2553) 
โดยมีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามรวมทั้งฉบับเทากับ 0.781 ซึ่งสูงกวาเกณฑมาตรฐานแสดงวา
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางได
 4. ทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ และนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางในการวิจัย เพื่อนํามาวิเคราะห ประมวลผล สรุปผล จัดทํารูปเลมและนําเสนอผลงานวิจัย

การวิเคราะหขอมูลและใชสถิติที่ ใช ในการวิจัย

ในการวิจัยครั้งนี้ ไดนําขอมูลมาประมวลผลและวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปโดยสถิติที่นํามาใช
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี้
 1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน อายุการทํางาน ทําการวิเคราะหโดยใชสถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย คาความถ่ี และคารอยละ (Frequency and Percentage)
 2. วิเคราะหเก่ียวกับปจจัยทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของขาราชการกรมปศุสัตว
ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 ไดแก ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการบริหารคาตอบแทน
และสวัสดิการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทําการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย การหาคาเฉลี่ย (Sample 
Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. วิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่
สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ไดแก ดานความพึงพอใจในงาน ดานความทุมเทในการทํางาน ดานคานิยมในงาน 
ดานความจงรักภักดีตอองคการ ทําการวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ประกอบดวย การหาคาเฉลี่ย (Sample Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 ในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

 4. การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตว
ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 โดยใชการวิเคราะห สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
คือ การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) (กัลยา, 2554) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05        
 5. สรุปความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ
กรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)

สรุปผลการวิจัย

 1. ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพบวา สวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 82.60 อายุระหวาง
51 - 60 ป คิดเปนรอยละ 47.30 ระดับการศึกษาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 74.30 ตําแหนงสัตวแพทย 
คิดเปนรอยละ 39.00 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 76.80 และรายไดตอเดือน
มากกวา 35,000 บาท คิดเปนรอยละ 60.20 ผลการศึกษาสรุปไดตามวัตถุประสงคตามตารางท่ี 1 ดังน้ี
  1. ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตว
ท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 3.48) โดยปจจัยการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีระดับการสงผลสูงสุด (  = 3.61) รองลงมาคือ 
ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (  = 3.58) และดานความปลอดภัยและสุขภาพมีระดับการสงผล
ตํ่าสุด (  = 3.32) ตามลําดับ
  2. ระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตว
เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 3.97) โดยท่ีดานความทุมเทในงานมีระดับความผูกพันตอองคการสูงสุด 
(  = 4.17) รองลงมาคือ ดานความจงรักภักดี (  = 4.09) และดานความพึงพอใจในงานมีระดับความผูกพัน
ตอองคการตํ่าสุด (  = 3.56) ตามลําดับ
  3. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 พบวาปจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นท่ีสํานักงานปศุสัตว
เขต 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  = 0.459) 
รองลงมาคือ ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (  = 0.167) และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(  = 0.164) ตามลําดับ โดยสามารถรวมกันพยากรณ ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตว
ท่ีปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ไดรอยละ 45.20
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ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับปจจัยทางการจัดการทรัพยากรมนุษยตอ
  ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

     สงผลตอ    
  ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย  S.D. ความผูกพันตอ ลําดับท่ี
     องคการ 

 1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 3.44 0.76 มาก 3
 2. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.61 0.81 มาก 1
 3.  ดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.58 0.76 มาก 2
 4. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 3.32 0.76 ปานกลาง 5
 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.43 0.84 มาก 4

  รวม 3.48 0.64 มาก 

ตารางที่ 2 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตว
  ที่ปฏิบัตงิานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 

  ปจจัยความผูกพันตอองคการ  S.D. ระดับความผูกพัน ลําดับท่ี

 1. ดานความพึงพอใจในงาน 3.56 0.73 มาก 4
 2. ดานความทุมเทในการทํางาน 4.17 0.55 มากที่สุด 1
 3. ดานคานิยมในงาน  4.07 0.59 มาก 3  
 4. ดานความจงรักภักดีตอองคการ 4.09 0.65 มาก 2

  รวม 3.97 0.50 มาก 
  
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผล
  ตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

  
ตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสมการ B

  Std.  
t p

    Error   

 1. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (x2) 0.103 0.038  0.164 2.706 .007*
 2. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (x4) 0.111 0.041  0.167 2.722 .007*
 3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (x5) 0.277 0.036  0.459 7.671 .000*
 คาคงที่ (Constant) 2.284 0.128   17.898 .000*

 R square = 0.459    Adjust R square = 0.452   Std. Error of the Estimate = 0.376

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 ในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

 จากผลการวิเคราะห สามารถเขียนเปนสมการพยากรณเชิงเสนตรง ไดดังน้ี

 (1)

อภิปรายผล

จากการศึกษาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตว
ที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 มีขอคนพบประเด็นที่นาสนใจควรนํามาอภิปราย ดังนี้
 1. ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงาน
ในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังน้ีอาจมีสาเหตุมาจากกรมปศุสัตวไดมีนโยบาย
ภายใตแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใชแนวทาง HR Scorecard พบวาปจจัยดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย คือ การไดรับโอกาสพัฒนาเพ่ือใหมีความรูความสามารถ และนําไปใชในการปฏิบัติตรงตาม
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํากลุมงาน เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการสูงสุด อาจเน่ืองมาจาก
กรมปศุสัตวไดนําเอาแนวทาง Smart Officer มาพัฒนาบุคลากรและขาราชการ เพื่อใหรอบรูในวิชาชีพ
และทางวิชาการและนโยบาย พัฒนาพ้ืนฐานของสมรรถนะหลักการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (ณัฏฐพันธ, 2556) ไดกลาววา กระบวนการท่ีทําใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรู
ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตาง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม 
อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 2. ระดับความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงาน
ปศุสัตวเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก อาจมีสาเหตุมาจากขาราชการสวนใหญ ปฏิบัติราชการ
ในสายอาชีพตรงกับวิชาชีพของตนโดยไดใชประสบการณในการทํางานอยางเต็มกําลังความรู ความสามารถ 
และมีความพึงพอใจในการพิจารณาความดีความชอบ รูสึกมีความมั่นคงในการทํางานและองคการ
ปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบยีบพบวา ความทุมเทในการทํางาน โดยความเต็มใจและยินดีจะปฏิบัติตาม
นโยบายขององคการอยางเครงครัดมีระดับความผูกพันตอองคการในระดับมากท่ีสุด เน่ืองมาจากขาราชการ
เกิดความรัก ความผูกพันตอองคการยอมรับตอนโยบายของกรมปศุสัตว ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ 
Allen, N.Jl., and Meyer, J.P. (Allen, N.Jl., and Meyer, J.P., 1990) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการ
ประกอบดวย 3 ลักษณะ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 
 3.  อิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 มี 3 ดาน
  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ
กรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 สูงสุด เน่ืองจากขาราชการกรมปศุสัตวสวนใหญ
ยอมรับกับระบบบริหารการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนแนวทางที่กรมปศุสัตวประกาศใชกับ
ขาราชการทุกคน ซึ่งทําใหเห็นถึงความชอบธรรมและความโปรงใสจากผูบังคับบัญชาโดยมีการกําหนด 
หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามสํานักงาน ก.พ. กําหนด ผลจากการประเมินสะทอน
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ถึงการปฏิบัติงานของขาราชการจากผลการปฏิบัติงานจริงอยางเปนรูปธรรม สงผลใหผูรับการประเมิน
มีความพึงพอใจ เกิดขวัญและกําลังใจที่จะใชความรูความสามารถของตนและพรอมที่จะพัฒนาตนเอง
จึงทําใหเกิดความจงรักภักดีและความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ กุลชลี พวงเพ็ชร 
(กุลชลี, 2558) ไดกลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการทบทวนและตรวจสอบพฤติกรรม
และผลการปฏิบัติงานของบุคคล ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งอยางเปนระบบและตอเนื่อง และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อาทิตยา ลาภผลพูนทวี (อาทิตยา, 2553) ไดศึกษาเรื่อง ผลกระทบของประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอความผูกพันในองคการและเจตนาในการลาออกของพนักงาน
มหาวิทยาลัยมหาสารคามพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีผลกระทบของประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีตอความผูกพันในองคการดานการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับความผูกพันในองคการ
  ดานความปลอดภัยและสุขภาพมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ
กรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 รองลงมา เนื่องจากกรมปศุสัตวมีการกํากับ
ดูแลระบบบริหารความเสี่ยงดานความปลอดภัยและสุขภาพของขาราชการไดมีการจัดโครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคลากรกรมปศุสัตวเพื่อปองกันไมใหเกิดอันตรายตอชีวิตและทรัพยสินโดยเฉพาะ
ในดานสุขภาพ ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง (เกรียงศักด์ิ, 2550) ไดกลาววา
ความปลอดภัย เปนการปองกันพนักงานจากการบาดเจ็บอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุ อันตรายที่สัมพันธกับ
การทํางาน สําหรับสุขภาพเปนความปลอดพนจากการเจ็บปวยทางดานรางกายและอารมณของพนกังาน
และสอดคลองกับงานวิจัยของ บัญญัติ มาศงามเมือง (บัญญัติ, 2551) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอ
การจัดการทรัพยากรมนุษยของโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดหนองคายพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษย
ในกิจกรรมตาง ๆ ท้ังในภาพรวมและรายกิจกรรมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยมีปจจัยดานความปลอดภัย
และสุขภาพในการทํางานที่สงผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษย
  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นท่ีสํานักงาน
ปศุสัตวเขต 3 มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงาน
ปศุสัตวเขต 3 ตํ่าสุด เนื่องมาจากกรมปศุสัตวมีการสนับสนุนดานงบประมาณการพัฒนาบุคลากรหรือ
มีเปาหมายผูเขาอบรมในจํานวนจํากัดไมเพียงพอสําหรับขาราชการในสวนของภูมิภาค หรือสายงานสนับสนุน 
การพิจารณาเพื่อพัฒนาดานสายอาชีพถูกจํากัดตามจํานวน สอดคลองกับแนวความคิดของ Mondy, 
Wayne R., and Noe, Robert M. (Mondy, Wayne R., and Noe, Robert M., 1996) ไดกลาววา
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยใหบุคคลกลุม และทั่วทั้งองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีความจําเปนเพราะ คน งาน และองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ยิ่งกวานั้น
การปรับปรุงอยางตอเน่ืองในกระบวนการจะชวยใหองคการรักษาการแขงขันไวได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศาวิตรี ธนกิจเจริญพัฒน (ศาวิตรี, 2557) ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงพบวา อิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดาน
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอความผูกพันมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และดานการใหผลตอบแทน ตามลําดับ



26 การศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงาน
 ในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3

 4. อิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการกรมปศุสัตวท่ีปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงานปศุสัตวเขต 3 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มี 2 ตัวแปร ไดแก ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ตามนโยบายของกรมปศุสัตว
จากสวนกลาง ซ่ึงกองการเจาหนาท่ีเปนผูรับผิดชอบการบริหารจัดการขาราชการใหเปนไปตามกรอบอัตรากําลัง
และกรอบโครงสรางการแบงหนวยงานภายในตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมปศุสัตว กระทรวงเกษตร
และสหกรณ เมื่อขาราชการทุกคนไดรับความเทาเทียมกันตามกรอบอัตรากําลังและกรอบโครงสราง
ที่กรมปศุสัตวไดกําหนดตามรูปแบบไว จึงไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ และดานการบริหาร
คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยกรมปศุสัตวไมมีนโยบายเพิ่มเติมในสวนการบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการเพราะเปนสิ่งที่ขาราชการทุกคนไดรับจากทางราชการ ประกอบกับอาชีพการรับราชการจูงใจ
ใหผูมีความรูความสามารถเขามารับราชการและรักษาตนใหอยูในระบบราชการ ทําใหขาราชการไดรับ
ความม่ันคงในการดํารงชีวิตและสรางขวัญและกําลังใจใหขาราชการปฏิบัติงาน ถึงแมขาราชการจะมีการโอน 
โยกยาย เปล่ียนหนวยงานราชการคาตอบแทนและสวัสดิการขาราชการก็ยังคงไดรับจากสวนราชการเชนเดิม 
จึงไมสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย

 ขอเสนอแนะจากงานวิจัยในครั้งนี้
 จากการศึกษาพบวาปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงาน
ในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
มากที่สุด 
 1. การกําหนดสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน เพื่อใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการสูงสุด กรมปศุสัตวควรใหความสําคัญการกําหนดสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัติงานเพ่ือใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนอันดับแรก โดยกําหนดสมรรถนะหลักใหชัดเจน 
และควรทบทวนมาตรฐานแสดงระดับที่คาดหวังของสมรรถนะหลักขาราชการกรมปศุสัตว ซึ่งแบงตาม
ประเภทตําแหนงและควรเผยแพรสมรรถนะของแตละสายงานใหขาราชการภายในกรมปศุสัตว
ทราบอยางทั่วถึงเพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและเพื่อใหผูบังคับบัญชานําผลการประเมินไปใช
ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  
 2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาในปจจุบันมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการ รองลงมา เนื่องจากขาราชการบางสวนมีความเห็นวาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ยังไมโปรงใสขาดความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาโดยไมใชผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมิน
เปนตัววัดการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะฉะน้ันผูบังคับบัญชาในหนวยงานกรมปศุสัตวควรใชนโยบาย
ของกรมปศุสัตวในการประเมินโดยประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ในแตละรอบการประเมินใหผูรับการประเมินกําหนดขอตกลงรวมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ กําหนดสมรรถนะตามเกณฑมาตรฐานแสดงระดับของรายการสมรรถนะ
สําหรับขาราชการเพื่อใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีกลไกสนับสนุนความโปรงใสและ
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ความเปนธรรมในการประเมินผลการประเมินราชการและควรจัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลการประเมินการปฏิบัติราชการพลเรือนของกรมปศุสัตวเพื่อเปนมาตรฐานและความเปนธรรมของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
 ควรมีการศึกษาวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการองคการ วัฒนธรรมของ
องคการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อจะนํามาใชเปนแนวทาง
ในการจัดการการบริหารดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความผูกพันตอองคการของขาราชการ
กรมปศุสัตว

กิตติกรรมประกาศ

ภาคนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี โดยไดรับความกรุณาอยางสูงจากรองศาสตราจารย ดร.สุธานันธ 
โพธิ์ชาธาร อาจารยที่ปรึกษาภาคนิพนธ ที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา แกไข ปรับปรุง
ขอบกพรองตาง ๆ และใหขอคิดเห็นที่เปนประโยชน กระทั่งภาคนิพนธนี้สําเร็จลงไดอยางสมบูรณ 
รวมถึงอาจารยประจําหลักสูตรบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา ทุกทานท่ีไดประสิทธิประสาท
ความรูใหผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี ขอกราบขอบพระคุณ นายสมบุญ หลิมวัฒนา 
ผูอํานวยการสํานักงานปศุสัตวเขต 3 ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัตงิานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตวเขต 3 
ทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล และใหความรวมมือเปนอยางดีตลอดระยะเวลา
ของการดําเนินการวิจัย ทําใหไดขอมูลที่ครบถวนสําหรับภาคนิพนธฉบับนี้ ทายนี้ คุณงามความดีอันพึงมี
จากภาคนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดา อันเปนท่ีเคารพย่ิง และคณาจารยผูประสาทวิชาความรู 
ตลอดจนทุกทานท่ีใหกําลังใจชวยเหลอืจนกระท่ังภาคนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี ภาคนิพนธฉบับน้ี
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