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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 2 ประการ คือ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ซึ่งเป็นการดำเนินการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
จำนวน 10 ราย ซึ่งได้รับเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ที่ดำรง
ตำแหน่ง ลูกจ้างทั่วไป พนักงานราชการ และ ข้าราชการ และการตอบ แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จาก
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จำนวน 179 ราย ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่าบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดพะเยา มีระดับความคิดเห็นในด้านของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก ( =3.855, S.D.= 0.673) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์ที ่ทำงาน  ( =3.9378, S.D.= 
0.71047)ด้านลักษณะงาน ( =3.9187, S.D.= 0.57973) ด้านโครงสร้างขององค์กร ( =3.7092, S.D.= 
0.72994) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มาก ตามลำดับ และระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ มาก ( =3.8646, S.D.= 0.83226) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากที่สุดคือ  การมาทำงานสม่ำเสมอ ( =4.3296, S.D.= 
0.71369) รองลงมา คือ ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร ( =3.6629, S.D.= 0.92408) และความปรารถนา
ที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ ( =3.6015, S.D.= 0.85903) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มาก  
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือปัจจัย
ด้านประสบการณ์ในท่ีทำงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร และความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ทำให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ  ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ และด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 
 
คำสำคัญ: ความผูกพันองค์กร, องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
Abstract 

This research has 2 research objectives: to study the level of engagement to the 
Phayao Provincial Administrative Organization Employees and to study the factors that affect                          
the organizational engagement of Phayao Provincial Administrative Organization Employees.                  
The research was conducted in a Mixed Methods Research (MMR) way, with interviews with 
10 key informants, who were selected specifically includes position: casual worker, 

x

x

x x

x

x

x

x



วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค                   ปีที่ 9 ฉบบัที่ 2  พฤษภาคม – สงิหาคม 2566 
The Journal of Pacific Institute of Management Science               Vol.9 No.2 (2023) May - August 

      
******************************************************************************************************************************** 

 

220 

 

government employee and civil servant and responses to questionnaires from samples from 
Phayao Provincial Administrative Organization Employees 179 persons. Quantitative research 
showed that Employees of Phayao Provincial Administrative Organization. There is a level of 
opinion in terms of factors that affect the engagement to the Phayao Provincial Administrative 
Organization Employees. Has overall at high level ( =3.855, S.D.= 0.673). On a case-by-case 
basis was found that factors affecting engagement with the organization. Work Experience (
=3.9378, S.D.= 0.71047), Job Description ( =3.9187, S.D.= 0.57973) and organizational structure 
( =3.7092, S.D.= 0.72994). The Sample group agreed at high level, respectively.And the level 
of engagement to the Phayao Provincial Administrative Organization Employees. Has overall 
at high level ( =3.8646, S.D.= 0.83226). When considered on a case-by-case basis, sorted by 
average. The most common is come to work consistently ( =4.3296, S.D.= 0.71369), the desire 
to stay with the organization ( =3.6629, S.D.= 0.92408) and the desire to maintain the 
membership of the organization ( =3.6015, S.D.= 0.85903). The Sample group agreed  at high 
level. Qualitative Research the factors affecting personnel are opinions that affect engagement 
with the organization is: work experience, job description and organizational structure. The 
commitment to the organization that gives people a sense of attachment to the organization 
is: come to work consistently, the desire to stay with the organization and the desire to 
maintain the membership of the organization 
 
Keywords: Provincial Administrative Organization 
 
บทนำ 

ความผูกพันในองค์กรมีนัยยะสำคัญต่อความสำเร็จและเจริญก้าวหน้าขององค์กร การรักษาบุคลากรผู้
ท่ีมีศักยภาพจึงเป็นส่ิงท่ีสำคัญ โดยปัจจุบันตลาดแรงงานมีการแข่งขันท่ีสูงทำให้เกิดโอกาสการย้ายงานท่ีสูงขึ้น
เช่นกัน ปิยกร มิมะพันธ์ (อ้างถึงในJobsDBbyseek, 2564) กรรมการผู้จัดการ เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) 
กล่าวว่า “ปัญหาสำคัญที่องค์กรธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากที่สุดคือปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและองค์กร    โดยเฉพาะบุคลากรที่เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่อย่างเจเนอเรชั่นวาย  (GenY) เป็นผู้ที่เกิด
ในช่วง พ.ศ.2523 ถึง พ.ศ.2537 ซึ่งคนกลุ่มนี้มักให้ความสำคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัว ขณะเดียวกันคนกลุ่ม
นี้ก็ต้องการความท้าทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกว่าการอดทนทำงานในสภาวะแวดล้อมที่ไม่ต้องการ 
ปัจจัยเช่นนี้จึงทำให้การสร้างความผูกพันของพนักงานและองค์กรในปัจจุบันเป็น ไปได้ยากขึ้น ส่งผลให้อัตรา
การเปล่ียนงาน มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นตามไปด้วย” แม้แต่ในระบบราชการ ความต้องการในการโอนย้ายงานอยู่
ในระดับที่สูงด้วยเช่นกัน ข้อมูลจากกลุ่มในแฟลตฟอร์มออนไลน์ที่ชื่อว่าเฟซบุ้ค ได้มีการจัดตั้งกลุ่มออนไลน์
เกี่ยวกับการโอนย้ายหน่วยงานขึ้นมาหลายกลุ่ม เช่น “กลุ่มโอน/ย้าย ข้าราชการ พนักงานส่วนท้องถิ่น” มี
จำนวนสมาชิกในกลุ่มท้ังหมดประมาณ 18,000 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 6 กรกฏาคม 2565)   “กลุ่มชุมชนโอนย้าย
ท้องถิ่นไทย” มีจำนวนสมาชิกในกลุ่มทั้งหมดประมาณ 21,000 คน(ข้อมูล ณ วันที่ 6 กรกฏาคม 2565)   “ 
กลุ่มโอนย้ายข้าราชการ” มีจำนวนสมาชิกในกลุ่มทั้งหมดประมาณ 23,000 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 6 กรกฏาคม 
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2565)    เป็นต้น  ซึ่งกลุ่มเหล่านี้จัดต้ังขึ้นเพื่อเป็นพื้นท่ีในการประชาสัมพันธ์การรับโอนหรือย้ายข้าราชการใน
กรณีท่ีส่วนราชการต้องการกำลังคนมาช่วยปฏิบัติงาน และเป็นพื้นท่ีในการประกาศหาส่วนราชการท่ีมีตำแหน่ง
ว่างและรับโอนหรือย้ายข้าราชการ     ในกรณีท่ีข้าราชการอยากโอนหรือย้ายจากส่วนราชการท่ีตนสังกัดอยู่ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาเป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งอยู่ภายใต้การกำกับดูแลของ
กระทรวงมหาดไทย มีจำนวนข้าราชการและพนักงานทั ้งสิ ้น 324 คน แบ่งเป็นข้าราชการ 129 คน 
ลูกจ้างประจำ  2 คน พนักงานราชการ 165 คน  โดยองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยามีอำนาจหน้าที่ตาม
กฎหมายท่ีบัญญัติไว้มากมายด้วยกัน ไม่ว่าจะเป็น การจัดการศึกษา การคุ้มครอง ดูแล บำรุงรักษาป่าไม้ ท่ีดิน 
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม การกำจัดขยะมูลฝอย การส่งเสริมการท่องเท่ียว การป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัย การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส ฯลฯ  จาก
การดำเงินงานต่างๆตามภาระหน้าที่ของแต่ละกองและสำนัก ทำให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาได้รับ
รางวัลจากหลายหน่วยงาน เช่น โล่ห์เกียรติคุณ "หน่วยงานสนับสนุนกีฬาดีเด่น" วันกีฬาแห่งชาติจังหวัดพะเยา 
ประจำปี 2563 จาก การกีฬาแห่งประเทศไทย ผลการประเมินในระดับ AA (95.80) จากการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ  (Integrity and Transparency Assessment) 
รางวัลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการบริหารจัดการท่ีดี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2565 เป็นต้น 

ถึงแม้ว่าองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาจะมีการดำเนินภารกิจต่างๆตามอำนาจหน้าที่จนได้รับ
รางวัลต่างๆมากมาย แต่องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยากำลังประสบปัญหาขาดแคลนบุคลกรในการ
ปฏิบัติงานตามส่วนราชการต่าง ๆดังกล่าว เนื่องจากมีการโอนย้ายข้าราชการและการลาออกของพนักงานจ้าง
เป็นประจำทุกปี  โดยสถิติการโอนย้ายและการลาออกของข้าราชการและพนักงานย้อนหลัง 3 ปี (เดือน
มกราคมพ.ศ.2563 – เดือนกันยายน พ.ศ.2565) จำนวนท้ังส้ิน 12 คน แบ่งเป็นข้าราชการ 6 คน พนักงานจ้าง 
6 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2565) ถึงแม้ว่าจะมีการรับโอนย้ายและบรรจุแต่งต้ังข้าราชการและเปิดรับ
สมัครลูกจ้างเพิ่มเติมเพื่อทดแทนอัตรากำลังที่โอนย้ายและลาออกไป แต่ก็มิได้ทำให้กรอบอัตรากำลังกลับมา
เต็มดังเดิม เนื่องจากว่าเมื่อเกิดเหตุการณ์ข้าราชการหรือพนักงานขอโอนย้ายไปยังสังกัดใหม่หรือขอลาออก 
หน่วยงานสังกัดเดิมจำต้องมีการสรรหาข้าราชการหรือพนักงานมาแทนที่ข้าราชการหรือพนักงานที่ย้ายไป
ภายใน 1 ปี หากไม่สามารถสรรหาข้าราชการเข้ามาแทนที่ได้ อาจส่งผลให้มีความเสี่ยงในการยุบกรอบ
อัตรากำลังได้ในท่ีสุด ประกอบกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้จัดต้ังส่วนราชการขึ้นมาใหม่จำนวน 3 
กองคือ กองการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองการเจ้าหน้าที่ โดย
ข้าราชการและพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในส่วนราชการที่ตั้งขึ้นใหม่นั้น โอนย้ายมาจากกรอบอัตรากำลังของ
สำนักปลัดบางส่วนเท่านั้น ส่วนราชการที่จัดตั้งขึ้นใหม่ต้องสร้างกรอบอัตรากำลังขึ้นมาเพื่อขอรับโอนย้าย
บุคลากรจากส่วนราชการอื่นท่ีมิใช่องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ทว่าแม้องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา
จะมีการเปิดกรอบอัตรากำลังเพิ่มขึ้น แต่ก็ไม่สามารถสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานได้ครบตามอัตรากำลัง 

ด้วยเหตุนี้ การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร จึงมีความจำเป็นและสำคัญอย่างยิ่งสำหรับ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จะต้องมีการสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรให้แก่บุคลากร  การท่ี
บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรไม่คิดที่จะละทิ ้งองค์กร จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานที ่จะ
สร้างสรรค์ผลงานที่ดีเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไป  จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา เพื่อนำมาเป็น
แนวทางในการสร้างความผูกพันให้แก่งานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาให้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งการ
มีส่วนร่วมในการพัฒนาในด้านต่างๆ เพื่อให้องค์กรก้าวไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
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วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

กรอบแนวคิดและสมมุติฐาน 
 กรอบแนวคิด 
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ตัวแปรต้น และตัว
แปรตาม จากแนวคิดของเมาว์เดย์และคณะ (1982) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1. สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
2. สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี แบ่งออกเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์เชิง
ลึก และการวิจัยเชิงปริมาณโดยการใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ผลการศึกษาท่ีมีความครอบคลุม ชัดเจน  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ขนาดของ

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา และการคัดเลือกของกลุ่มตัวอย่างประชากร  สำหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง จำนวน 324 คน ซึ่งผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ตามสูตร
ของทาโร่ ยามาเน่(Taro Yamane) ได้กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมจำนวน 179 ราย แบ่งเป็น 

1.การวิจัยเชิงคุณภาพ มีผู้ให้ข้อมูลสำคัญในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 10 ราย ซึ่งได้มาจากการคัดเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ได้แก่ ตำแหน่งลูกจ้าง จำนวน 2 ราย ตำแหน่งพนักงานราชการ จำนวน 2 
ราย ตำแหน่งข้าราชการสายวิชาการ จำนวน  2 ราย ตำแหน่งข้าราชการสายอำนวยการ จำนวน 2 ราย 
ตำแหน่งข้าราชการสายบริหาร จำนวน 2 ราย โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลสำคัญคือ บุคลากรที่มีอายุ
งานมากกว่า 1 ปีข้ึนไปเพื่อป้องกันการระบุตัวตน 

ตัวแปรต้น 
1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
2.ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
3.ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร 
4.ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน 

ตัวแปรตาม 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดพะเยา  
1. ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 
2. การมาทำงานสม่ำเสมอ 
3.ความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของ
องค์กรไว้ 



วารสารวิชาการสถาบันวิทยาการจัดการแห่งแปซิฟิค                   ปีที่ 9 ฉบบัที่ 2  พฤษภาคม – สงิหาคม 2566 
The Journal of Pacific Institute of Management Science               Vol.9 No.2 (2023) May - August 

      
******************************************************************************************************************************** 

 

223 

 

2.การวิจัยเชิงปริมาณ จากประชากรที่ใช้ศึกษา ทั้งหมด 324 ราย ได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane)  โดยกำหนดค่าความเช่ือมั่น 95 % ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ซึ่ง
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 179 ราย 

เคร่ืองมือที่ใช้วิจัย 
 1.การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดยกำหนดข้อคำถามท่ีเป็นลักษณะคำถาม

ปลายเปิด 
2. การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ผู้วิจัยได้สร้างเครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ และมีการ

ตรวจสอบเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก จำนวน 3 
ท่าน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลดังนี้ ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจำนวน 179 ชุด ตาม

สัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่างขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา และในการเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ทำการศึกษากรอบแนวคิด โดยได้นำมากำหนดเป็นข้อคำถามในการสัมภาษณ์เพื่อตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัย แล้วจึงนำแบบสัมภาษณ์ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มเป้าหมายที่กำหนดไว้ในลักษณะคำถาม
ปลายเปิด โดยใช้ชุดคำถามในการสัมภาษณ์ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญมาวิเคราะห์
เชิงเนื้อหา (Content analysis) ร่วมกันกับกรอบแนวคิดที่ได้กำหนดไว้ ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แล้วนำมาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติ ซึ ่งจะใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency)  ค่าเฉล่ีย
(Mean) และค่าเบี ่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) และสถิติอนุมาน ได้แก่ ค่าที (t-test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One – Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน
(Pearson Correlation Coefficient) 
 

ผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา สามารถแบ่งได้เป็น 
3 ส่วนหลัก โดยส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 นำเสนอผลตามวัตถุประสงค์การวิจัยซึ่งได้จากการวิเคระห์ ข้อมูลเชิง
ปริมาณ และข้อมูลเชิงคุณภาพ ควบคู่กันไป และส่วนท่ี3 จะเป็นผลการตรวจสอบตามสมมุติฐาน ดังมี
รายละเอียดต่อไปนี้     
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา สามารถนำเสนอตามกรอบแนวคิดดังนี้ 
  ข้อมูลเชิงปริมาณ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา
ในภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (  =3.8646, S.D.= 0.83226) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับจากค่าเฉล่ีย x
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มากท่ีสุดคือ การมาทำงานสม่ำเสมอ (  =4.3296, S.D.= 0.71369) รองลงมา คือ ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องค์กร (  =3.6629, S.D.= 0.92408) ความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้  ( =3.6015, 
S.D.= 0.85903) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มาก  

ข้อมูลเชิงคุณภาพ ความผูกพันต่อองค์กรจำแนกออกเป็นแต่ละด้านดังนี้ 
1.ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้ให้ข้อมูลถึงด้านนี้ว่า การลาออกหรือย้ายจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 

ถึงแม้ว่าผู้ให้ข้อมูลสำคัญมีความรู้สึกว่าองค์มีความมั่นคงในระดับสูง หากตำแหน่งของผู้ให้ข้อมูลสำคัญอยู่ใน
ระดับลูกจ้างหรือพนักงานราชการมีโอกาสท่ีจะลาออกหรือย้ายองค์กรในระดับท่ีสูงเนื่องจากภาระงานท่ีปฏิบัติ
มีจำนวนไม่น้อยไปกว่าระดับตำแหน่งข้าราชการ ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจท่ีก่อให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายท่ีสูงขึ้น 
แต่ระดับของเงินเดือนของลูกจ้างทั่วไปกลับไม่เพิ่มขึ้นเลย ส่วนระดับพนักงานราชการการปรับเพิ่มระดับ
เงินเดือนต่อปีอยู่ท่ีอัตราร้อยละ 1 - 4 เท่านั้น การลาออกหรือย้ายไปยังองค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าจึงเป็น
ตัวเลือกท่ีสำคัญ 

2.ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ 
หากไม่มีความจำเป็นผู้ให้ข้อมูลสำคัญจะไม่ขาดงานหรือมาทำงานสาย เนื่องจากลักษณะของ

งานในบางงานนั้นไม่สามารถมอบหมายให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทนได้ อีกท้ังการลางานหรือการมาทำงานสาย จะ
ถูกนำมาเป็นเกณฑ์การพิจารณาผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเงินตอบแทนประจำปี 
  3.ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้  

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญมีระดับความผูกพันองค์กรในด้านนี้อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากผู ้ให้
ข้อมูลสำคัญเห็นว่าหากมีองค์กรที่ช่วยให้บุคลากรมีความเจริญเติบโตในหน้าที่การงานได้ดีกว่า จะก่อให้เกิด
ความรู้สึกอยากย้ายงานได้มากว่า แต่ในขณะเดียวหากระดับตำแหน่งของผู้ให้ข้อมูลสำคัญอยู่ในระดับท่ี
ค่อนข้างสูงแนวคิดการย้ายองค์กรจะอยู่ในระดับท่ีต่ำถึงแม้ว่าองค์กรใหม่จะมีระบบสวัสดิการท่ีดีกว่า เนื่องด้วย
เหตุผลคือ ระดับตำแหน่งที่ดำรงอยู่มีความมั่นคง มีระดับเงินเดือนที่สามารถพอยังชีพได้ และได้ทำงานใน
จังหวัดบ้านเกิดของตนเอง การจะย้ายไปปฏิบัติงานยังองค์กรอื่นถึงแม้จะเป็นการย้ายเพื่อเล่ือนระดับตำแหน่ง 
เล่ือนขั้นเงินเดือน หรือมีสวัสดิการท่ีดีกว่าก็ถือเป็นการตัดสินใจท่ียากลำบาก  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา สามารถนำเสนอตามกรอบแนวคิดดังนี้ 
  ข้อมูลเชิงปริมาณ ระดับความคิดเห็นในด้านของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (  =3.855, S.D.= 0.673) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์ที่ทำงาน (  =3.9378, 
S.D.= 0.71047) ด้านลักษณะงาน (  =3.9187, S.D.= 0.57973) ด้านโครงสร้างขององค์กร (  =3.7092, 
S.D.= 0.72994) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มาก ตามลำดับ 
  ข้อมูลเชิงคุณภาพ ปัจจัยท่ีมีผลต่อองค์กรจำแนกออกเป็นแต่ละด้านดังนี้ 
  1.ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

  จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูลถึง
ด้านนี้ว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ลักษณะงานมีความหลากหลายของงาน ถึงแม้ว่าบุคลากรในทุก

x

x x

x

x

x x
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ตำแหน่งจะมีงานประจำอยู่แล้ว แต่ยังมีงานที่ไม่มีลักษณะที่เป็นงานประจำเพิ่มเข้ามา ซึ่งส่วนใหญ่งานที่ไม่มี
ลักษณะเป็นงานประจำก่อให้เกิดการเรียนรู้ เป็นการเพิ่มทักษะในการปฏิบัติ และพัฒนาเป็นบุคลากรที่มี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากภาระงานท่ีหลากหลาย ทำให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะทำงาน และรู้สึก
เป็นการท้าทายความสามารถ แต่ในขณะเดียวกันลักษณะของงานที่ปฏิบัติผู้ให้ข้อมูลสำคัญได้ให้ความเห็นว่า
องค์กรมีการส่งเสริมการก้าวหน้าในสายงานหรือตำแหน่งในระดับปานกลาง เนื่องจากงานท่ีปฏิบัติในปัจจุบัน
กับตำแหน่งงานไม่สอดคล้องกันเท่าที่ควร อีกทั้งระบบราชการมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไมเ่น้น
ส่งเสริมความก้าวหน้าในตำแหน่งอย่างก้าวกะโดดหรือรวดเร็ว หากทำงานในตำแหน่งลูกจ้างหรือพนักงาน
ราชการจะมีการกำหนดกรอบเงินเดือนไม่อย่างชัดเจน และการปรับตำแหน่งให้สูงขึ้นจากตำแหน่งเดิมนั้น
เป็นไปได้อยาก เนื่องจากระบบราชการมีการสรรหาบุคลากรเพื่อรับราชการเป็นข้าราชการโดยเกณฑ์การสอบ
เท่านั้น ถึงแม้จะเป็นลูกจ้างหรือพนักงานราชการจากสังกัดเดิมไม่สามารถนำผลการปฏิบัติงานนำมาเป็นเกณฑ์
การประเมินเข้ารับราชการได้ 

2. ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร 
  จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่  ได้ให้ข้อมูลถึงดา้นนี้
ว่า ผู้บังคับบัญชาค่อนข้างที่จะให้อิสระแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ในช่วงแรกของการปฏิบัติง าน
ผู้บังคับบัญชาจะมีการแนะนำแนวทางในการปฏิบัติให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
กำหนดวิธีการในการดำเนินงาน และระยะเวลาในการดำเนินของตนเองได้ แต่อย่างไรก็ดี หากลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติเป็นงานประจำ การปฏิบัติงานจะถูกกำหนดให้ปฏิบัติให้เป็นไปตามขั้นตองการปฏิบัติงานและกรอบ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความรู้เป็นห่วงองค์กรเมื่อองค์กรประสบปัญหาผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่รู้สึกเป็น
ห่วงองค์กร ถ้าหากตำแหน่งและหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่นั้นเป็นส่วนสำคัญต่อองค์กรมากเท่าไหร่ระดับของ
ความเป็นห่วงองค์กรก็สูงขึน้ตามไปด้วย เพราะผู้ให้ข้อมูลสำคัญรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเช่นกัน 

3.ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน 
  จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูลถึงด้านนี้ว่า 
ผู ้บังคับบัญชามักจะมอบหมายให้ปฏิบัติงานให้อยู่บ่อยครั้ งหากมีระดับตำแหน่งยิ ่งสูงโอกาสในการได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีสำคัญก็จะมากขึ้นตามไปด้วย หากผู้ให้ข้อมูลสำคัญท่ีมีระดับตำแหน่งงานท่ีไม่สูงมาก
นัก เมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีสำคัญมักมีความรู้สึกกดดัน แต่ในขณะเดียวกันก็เกิดความรู้สึกท้าทาย
กับงานด้วยเช่นกัน หากองค์กรได้รับรางวัลทำให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญรู้สึกภาคภูมิกับองค์กร เพราะรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรการท่ีองค์กรได้รับรางวัลเป็นผลมากจากการทำงานของบุคลากรในองค์การ 
  ความมั่นคงขององค์กรผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่รู ้สึกว่าองค์กรมีความมั่นคงในระดับสูง 
เนื่องจากเป็นหน่วยงานราชการขนาดใหญ่ มีภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานเป็นประจำสม่ำเสมอ แต่การ
ปฏิบัติงานต้องยึดอาศัยระเบียบ ข้อบังคับ หรือข้อกฎหมายในการปฏิบัติงาน หากผู้ปฏิบัติไม่มีความรู้ความ
เข้าใจในตัวกฎหมาย ทำให้เกิดความเส่ียงในการปฏิบัติงานท่ีผิดระเบียบ ผิดข้อบังคับ  และผิดกฎหมายโดยไม่
รู้ตัว ด้วยเหตุนี้จึงทำให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนรู้สึกว่าองค์กรไม่มีความมั่นคง เพราะเส่ียงในการถูกไล่ออกจาก
งานได้ง่าย ทำให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละระดับต้องมีความระมัดระวังอยู่เสมอ 
  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานของผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีความ
สนิทสนม สามารถปรึกษาการทำงานได้ คอยรับฟังความคิดเห็นและคอยสนับสนุนการปฏิบัติงานแก่กันเป็น
อย่างดี ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหากเป็นผู้บังคับบัญชาในระดับใกล้ชิดผู้ให้ข้อมูลสำคัญรู้สึก
สบายใจที่จะทำงานด้วย คอยช่วยเหลือสนับสนุนการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี แต่ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนมี
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ความรู้สึกอัดอัดกับผู้บังคับบัญชาในระดับใกล้ชิดในบางกรณีหรือบางสถานการณ์ เช่น หากผู้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานในลักษณะที่เป็นงานส่วนตัวของผู้บังคับบัญชา หรือรูปแบบในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู้บังคับบัญชาไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับชาที่อยู ่ในระดับสูงขึ ้นไป มักไม่ค่อยมี
ปัญหาเนื่องจาก การทำงานไม่ได้ปฏิบัติงานด้วยกันอย่างใกล้ชิด สามารถปรึกษางานได้  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
1. สมมติฐานท่ี1 บุคลากรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 สถิต ิท ี ่ ใช ้ในการว ิเคราะห์ใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ ่มตัวอย่างทั ้ง 2 กลุ ่มเป็นอิสระต่อกัน
(Independent t-test) โดยใช้ระดับความเช่ือมั่นในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังนั้น จะปฏิเสธ สมมติฐาน
หลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 พบว่า ค่าสถิติของระดับความผูกพันจำแนกตามเพศ มีความ
ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม ค่านัยสำคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.080 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือเพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากรมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดย
ใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้ ระดับ ความเช่ือมั่นใน
การทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื ่อพบว่า ค่าSig.มีค่าน้อยกว่า 0.05  
สามารถแบ่งข้อค้นพบได้ดังนี้ 

1. ช่วงอายุกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามช่วงอายุ เมื ่อทดสอบด้วยสถิติ  F-test พบว่า 
นัยสำคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.011 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก นั้นคือช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน สรุป
ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

2. สถานภาพการสมรสกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพการสมรส เมื่อทดสอบดว้ย
สถิติ F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติท่ีได้คือ 0.044 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกันมีระดับ
ความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

3. ระดับการศึกษากับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับการศึกษา เมื่อทดสอบด้วยสถิติ      
F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติที ่ได้คือ 0.011 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกันสรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีระดับความ
ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  เมื่อ
ทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติท่ีได้คือ 0.144 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านัยสำคัญทาง
สถิติท่ี 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลัก นั้นคือระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันจะมี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน สรุปได้ว่าผู ้ตอบแบบสอบถาม ที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 

5. ตำแหน่งกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามตำแหน่ง  เมื ่อทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า 
นัยสำคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.044 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก นั้นคือตำแหน่งท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน สรุป
ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีระดับตำแหน่งท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

6. รายได้ต่อเดือนกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามรายได้ต่อเดือนเมื่อทดสอบด้วยสถิติ F-test 
พบว่า นัยสำคัญทางสถิติที่ได้คือ 0.029 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก นั้นคือรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพัน
องค์กรแตกต่างกัน 

2. สมมุติฐานท่ี2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
   2.1 สมมุมติฐานท่ี2.1  ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 เมื่อทดสอบด้วยสถิติ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน มีค่านัยสำคัญทางสถิติคือ<0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 นั้นคือปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม  
มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.692  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 

 2.2 สมมติฐานท่ี2.2 ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กรของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
 เมื่อทดสอบด้วยสถิติ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะโครงสร้างขององค์กร มีค่านัยสำคัญทางสถิติคือ<0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานH0 ยอมรับสมมติฐาน H1 นั้นคือปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.729 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานสูง 

2.3 สมมติฐานท่ี2.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
  เมื่อทดสอบด้วยสถิติ Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient พบว่า ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ทำงาน มีค่านัยสำคัญทางสถิติคือ<0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ 0.01 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานH0 ยอมรับสมมติฐาน H1 นั้นคือด้านประสบการณ์ทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
โดยภาพรวม มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.726 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง 
 

สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ ดังนี้ 
ตารางท่ี 1 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ ค่านัยสำคัญ 
สมมติฐานที่1 บุคลากรที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
1.1 เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่
แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 0.080 

1.2ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 0.011 

1.3 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 0.044 

1.4  ระดับการศึกษาที ่แตกต่างกันมีระดับความผูกพัน
องค์กรแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 0.011 
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1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีระดับความ
ผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 0.144 

1.6 ตำแหน่งที ่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กร
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 0.044 

1.7 รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันองค์กร
แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 0.029 

สมมุติฐานที่2 ปัจจัยที่ศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมุติฐาน <0.001 

2.2 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมุติฐาน <0.001 

2.3 ปัจจัยด้านการพัฒนาการทางานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมุติฐาน <0.001 

 
สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาสามารถนำมา
อภิปรายผลโดยแบ่งเป็น 3 ประเด็น ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  
การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ตามลักษณะ

ส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ปัจจัยด้านเพศ และปัจจัยด้านระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา มีระดับความผูกพันองค์กรไม่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน อายุ สถานภาพ การศึกษา ระดับตำแหน่ง และรายได้ต่อเดือน ส่งผลให้บุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

2. การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยา 

การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
พะเยาอยู่ในระดับ มาก จากการวิจัยเชิงปริมาณ ปัจจัยที่ส่งผลบุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลต่อผูกพันกับ
องค์กรมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ทำงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที ่ 3.9378 ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  อยู่ที่ 0.7104 รองลงมาคือปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) 
อยู่ที่ 3.9187 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  อยู่ที่ 0.5797 ส่วนปัจจัยที่บุคลากรให้ความ
คิดเห็นว่าส่งผลต่อผูกพันกับองค์กรน้อยที่สุดคือปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 
3.7092 ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  อยู ่ท ี ่  0.7299 ซ ึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Steers(1977) ซึ ่งได้ศึกษาถึงปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีองค์ประกอบที่เป็นปัจจัย
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 1. ลักษณะส่วนบุคคล 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.ประสบการณ์ในการ
ทำงาน  และสอดคล้องกับ ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม(2560) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสำคัญต่อความผูกพันของ
องค์การของกรมชลประทาน(สามเสน) พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
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องค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บุคลากรท่ีมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในทางบวก เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนมช่วยเหลือกันในทีม ถือ
เป็นปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงานท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ในระดับสูง 

ข้อมูลจากการวิจัยเชิงคุณภาพ ปัจจัยที่ส่งผลให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรคือปัจจัยด้านประสบการณ์ในที่ทำงาน เนื่องจากเมื่อบุคลากรได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติท่ีสำคัญ บุคลากรมีความรู้สึกท้าทายกับงานท่ีได้รับ เมื่อองค์กรประสบปัญหาบุคลากรรู้สึกมีความเป็น
ห่วงองค์กร หรือเวลาท่ีองค์กรได้รับรางวัลต่างๆบุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจไปกับองค์กร สาเหตุเพราะบุคลากรมี
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อีกทั้งความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับที่สูงมาก การมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับเพื่อนร่วมงานก่อให้เกิดการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงาน นอกจากการ
ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่และแนะแนววิธีการทำงานให้แก่
บุคลากร ทำให้ผลลัพธ์ของงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับงานของ Vance (2006) 
ซึ่งได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับความมุ่งมั่นและความผูกพันพนักงาน และแนวทางที่จะเข้าใจในการวัดความผูกพัน
และการเพิ่มความผูกพันในองค์กร ผลการศึกษาท่ีได้พบข้อพิสูจน์ 10 ข้อ ท่ีเปนแนวทางในการวัดความผูกพัน
องค์กร  โดยปัจจัยที่เป็นตัวชี้วัดของVance ที่สอดคล้องมีดังนี้ 1. ความภาคภูมิใจในองค์กร 2. โอกาสที่ได้ทา
งานที่ดีและมีความท้าทาย 3. การรับรู้และการตอบสนองทางบวกต่อผู้ปฏิบัติงาน 4. การได้รับการสนับสนุน
ส่วนตัวจากหัวหน้างาน  

3. การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

พบว่า มีระดับความผูกพันต่ององค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับ มาก และความผูกพันต่อองค์กรท่ีทำให้บุคลากร
มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ ทั้งจากการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิง
ปริมาณ เนื่องจากการมาทำการอย่างสม่ำเสมอ บุคลากรมีความเห็นว่าการมาทำงานเป็นหน้าที่ที่ทุกคนต้อง
ปฏิบัติอยู่แล้ว ประกอบกับการงานในบางลักษณะงานไม่สามารถมอบหมายให้ผู้อื่นปฏิบัติแทนได้ อีกทั้งการ
ขาดงาน ลางาน หรือมาทำงานสายเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินเพื่อเลื ่อนขั้นเงินเดือน หรือเงินตอบแทน
ประจำปี หากไม่มีความจำเป็นบุคลกรจะไม่ขาดงาน ลางานหรือมาทำงานสาย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการ
ลงทุน (Side – Bet) ของ Becker ที่กล่าวว่าการที่บุคคลใดจะมีความผูกพันกับสิ่งใดได้ ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้
ลงทุนกระทำการใดๆในส่ิงนั้น เช่น การท่ีบุคคลเข้าไปทำงานในองค์กร ก่อให้เกิดส่ิงท่ีเรียกว่าการลงทุน  ซึ่งการ
ลงทุนมีหลายรูปแบบ เช่น การลงทุนด้านเวลา การลงทุนแรงกายแรงใจ หรือการลงทุนด้านสติปัญญา เมื่อเกิด
การลงทุนบุคคลย่อมคาดหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการลงทุนในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น สวั สดิการต่างๆ 
บำเหน็จ บำนาญ หรือเงินต่างๆนอกเหนือจากเงินเดือน โดยบุคลากรจะมีการเปรียบเทียบว่าหากตนเองลาออก
จากองค์กรก่อนกำหนดหรือไม่ปฏิบัติตามเงื่อนไขขององค์กรจะทำให้บุคลากรสูญเสียสิทธิพิเศษเหล่านี้ไป  

ข้อมูลจากการวิจัยเชิงปริมาณเมื่อวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ มีค่าเฉล่ีย 
(Mean) อยู่ท่ี 4.3296   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  อยู่ท่ี 0.7136 รองลงมาคือ ด้านความ
ปรารถนาที ่จะอยู ่ก ับองค์กร โดยมีค่าเฉลี ่ย (Mean) อยู ่ ท่ี3.6629  ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  อยู่ที่ 0.9240 ส่วนด้านที่บุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลต่อผูกพันกับองค์กรน้อยที่สุดคือ ด้าน
ความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้  โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ที ่ 3.6015  ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  อยู่ท่ี 0.8590  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของโสมย์สิรี  มูลทองทิพย์ (2556) 
ที่ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา  กลุ่ม
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ตัวอย่าง จำนวน 150 ราย พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์การทำงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยรวม บุคลากรที่มีความผูกพัน
อยู่ในระดับมาก ( = 4.16, S.D. = 0.49)  และยังสอดคล้องกับ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กร ชุมชน(องค์การมหาชน) พบว่า ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ พบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหน้าท่ี สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง ค่าเฉล่ีย 3.73 โดยด้านท่ีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุดคือ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ค่าเฉล่ีย 4.00  

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา อยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ย 3.8646 เนื่องด้วยองค์กรเป็นหน่วยงานราชการมีความมั่นคงค่อนข้างสูง การกระจาย
อำนาจในการปฏิบัติงาน ความท้าทายในการทำงาน การทำงานเป็นทีม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ล้วนเป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา
มีความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะเพื่อนำมาปรับใช้กับองค์กรดังต่อไปนี้ 

1.ความก้าวหน้าในการทำงาน องค์กรควรให้ความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรให้มากขึ้น อีกท้ัง       
ผลการปฏิบัติงานควรมีความชัดเจนเพื่อสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความต้ังใจในการทำงานได้รับการเล่ือนขั้นหรือ
ได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

2.เงินเดือนและสวัสดิการ หน่วยงานยังขาดแรงจูงใจที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความตั้งใจก าร
ปฏิบัติงาน เนื่องจากตำแหน่งท่ีต่างกันทำให้ความต้ังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีต่างกัน เช่น ลูกจ้างท่ัวไปจะมีอัตรา
เงินเดือนคงท่ีไม่สามารถปรับอัตราเงินเดือนให้สูงขึ้นได้ ดังนั้นไม่ว่าภาระงานจะมากหรือน้อย ความใส่ใจในการ
ทำงานไม่ได้ทำให้อัตราเงินเดินเพิ่มสูงขึ ้นมาได้  หากองค์กรมีการสร้างแรงจูงใจโดยการเพิ่มค่าตอบแทน
ประจำป(ีโบนัส) โดยอิงการประเมินผลการปฏิบัติงานนำมาเป็นตัวหนุนเสริมให้บุคลากรระดับตำแหน่งลูกจ้าง
ท่ัวไปได้รับค่าตอบแทนประจำปีท่ีเพิ่มขึ้น อาจทำให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มสูงขึ้น 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา องค์กรควรมีกิจกรรมที่มีการส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละระดับ มีกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์ให้บุคคลท้ังสองกลุ่มมีใกล้ชิดมากขึ้น เช่นจัดเวที
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

2. ข้อเสนอในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยที่มีลักษณะเป็นปัจจัยภายนอกองค์กรที่ไม่สามารถควบคุมได้  เช่นภาวะเศรษกิจ   
ท่ีอาจส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร ท้ังนี้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้บุคลกรเกิดความผูกพันต่องค์กร เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป  

2. จากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุดคือปัจจัยด้านโครงสร้าง
องค์กร   ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนานโยบายด้านโครงสร้างองค์กร เพื่อนำผลการศึกษาท่ีเกิดขึ้นนำมา
ปรับปรุงและพัฒนานโยบายในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 

 
 
 

x
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