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บทคัดย่อ
	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่	1)	ศกึษาระดบัความผูกพันต่อองค์การ	และ	
2)	 ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน	โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง	
จ�านวน	160	คน	วเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติพิรรณนา	ได้แก่	ค่าความถี	่ค่าร้อยละ	ค่าเฉล่ีย	
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	และสถติอินมุาน	ได้แก่	t-test,	F-test,	สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน	 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ	 และทดสอบโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์	โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง	(Path	Analysis)	ผลการศึกษาสรุปได้
ดังนี้	
	 1)	 ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก	( X =4.03)	เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก	โดยเรียงล�าดับดังนี้	การทุ่มเทให้กับงาน	การยอมรับเป้าหมายขององค์การ	และ
ความต้องการคงความเป็นสมาชกิขององค์การ	( X =4.35,	4.04	และ	3.71	ตามล�าดับ)
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	 2)	 โมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน	พบว่า	ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การ	ค่านิยมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ	โดย
ส่งผ่านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	 และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือส่ง
ผ่านความสมัพนัธ์ภายในองค์การ	ความก้าวหน้าในการปฏบิติังาน	และความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงาน	 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ	โดยส่งผ่านความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน	ความสมัพนัธ์ภายในองค์การ
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ	 โดยส่งผ่านความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน	และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	
ค�าส�าคัญ :	ความผูกพันต่อองค์การ	;	โมเดลเชิงสาเหตุ	;	กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

Abstract 
	 The	objectives	of	this	research	were	to	1)	examine	the	levels	of	
organizational	commitment	(OC)	and	2)	examine	the	causal	model	of	
OC	 of	 officers	 in	 the	 Department	 of	 Skill	 Development	 (DSD).	
The	questionnaires	were	sent	and	the	data	were	collected	from	160	
respondents.	Data	analysis	was	conducted	using	both	descriptive	statistics	
comprising	 of	 frequency,	 percentage,	mean	 and	 standard	 deviation	
including	inferential	statistics	comprising	of	Pearson’s	Product	Moment	
Correlation	Coefficient	and	Multiple	Regression	Analysis	(MRA).	The	model	
was	examined	by	the	path	analysis	technique	using	empirical	data.
	 The	study	revealed	that:
	 1)	The	overall	OC	level	of	DSD	officers	was	high	( X =4.03).	When	
each	aspect	was	considered	separately,	it	was	found	that	the	OC	level	
of	every	aspect	was	high	as	well.	Considering	at	each	aspect,	ranging	
from	the	highest	mean	score	to	the	lowest	was	as	follows:	dedication	
to	the	job,	acceptance	of	the	organization’s	goal	and	willing	to	maintain	
being	organizational	membership	( X =4.35,	4.04	and	3.71,	respectively).
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	 2)	 The	 causal	model	 of	 OC	 of	 DSD	 officers	 revealed	 that	 the	
satisfaction	on	job	performance	had	direct	influence	on	organizational	
commitment	whereas	the	value	on	job	performance	had	an	indirect	
influence	through	both	promotion	and	satisfaction	on	job	performance	
or	 through	 internal	 relationship,	 promotion	 and	 satisfaction	 on	 job	
performance.	The	promotion	also	had	an	 indirect	 influence	 through	
satisfaction	whereas	 internal	 relationship	 had	 an	 indirect	 influence	
through	promotion	and	satisfaction	on	job	performance.	
Keywords :	 organizational	commitment;	Causal	Model;	Department	of	

Skill	Development	(DSD)

บทน�า
	 กระแสโลกาภิวัตน์	ความก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกิด
ขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบันท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ	 สังคม	 และ
การเมือง	ตลอดจนได้ส่งผลกระทบต่อสังคมโลกและสังคมไทย	รวมไปถึงองค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชน	 ที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม	 ต่างก็ต้องเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงและการแข่งขัน	 องค์การจึงจ�าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง
	 ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส�าคัญท่ีมีส่วนช่วยในการผลักดันองค์การให้
สามารถด�าเนินภารกิจบรรลุตามเป้าหมายที่ก�าหนดไว้	เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์นับ
เป็นกลไกส�าคัญในการน�าพาองค์การให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางที่เหมาะสม	และถือ
เป็นความท้าทายผู้บริหารในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ปฏิบัติงานให้กับองค์การ
อย่างเต็มศักยภาพ	(ราตรี	ชินหัวคง	และ	กรุณา	เชิดจิระพงษ์,	2560)	เพื่อให้องค์การ
สามารถด�าเนินภารกิจให้บรรลุตามอ�านาจหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ	ประสิทธิผล	
เพราะทรัพยากรมนุษย์สามารถเรียนรู้และพัฒนาเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถ	 และ
ศักยภาพได้อย่างไม่สิ้นสุด	(ศรัณย์	พิมพ์ทอง,	2557)
	 	 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปจึงเน้นให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจในองค์การและสร้างบรรยากาศที่ดีให้แก่สมาชิกในองค์การ	 อย่างไรก็ตาม	
ความรู้สึกที่มีความลึกซึ้งมากกว่าความพึงพอใจในงานคือความผูกพันต่อองค์การ	
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เนือ่งจากความผกูพันต่อองค์การ	คอืความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั	มคีวามผกูพนัต่อเป้า
หมายและค่านิยมขององค์การ	ตลอดทั้งมีการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อ
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ	(Buchanan,	1974)	และรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ในองค์การ	(Steers,	1977)	ความผกูพันต่อองค์การจงึเป็นตวัชีว้ดัให้เหน็ประสทิธิภาพ
และประสทิธิผลขององค์การ	(Angle	and	Perry,	1981)	หากสมาชกิขาดความผกูพนั
ต่อองค์การ	ผลทีต่ามมาคอื	ความสญูเสยีขององค์การในรูปแบบต่าง	ๆ 	อาจเป็นในรูป
ของทรัพยากรบุคคล	ขวัญก�าลังใจของบุคลากร	การลดลงของผลผลิต	ตลอดจนเสีย
เวลาในการคัดเลือกและฝึกฝนอบรมบุคลากรใหม่	 ดังนั้น	 ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นย่อมมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อ
องค์การที่แตกต่างกันไป	 หากหน่วยงานใดมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานสูง	ย่อมสันนิษฐานได้ว่าสมาชิกในองค์การนั้นมีความผูกพันต่อองค์การสูง	
ในทางตรงข้ามหากสมาชิกในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การต�่าจะส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมที่เป็นปัญหาแก่องค์การ	 เช่น	 ปัญหาการลาออกจากงาน	 ปัญหาการขาด
งาน	ปัญหาการมาท�างานสาย	เป็นต้น	(Steers	and	Porter,	1983)	เมื่อทรัพยากร
บุคคลเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในองค์การ  จึงจ�าเป็นต้องรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
องค์การนานที่สุด
	 กรมพฒันาฝีมอืแรงงานเป็นหน่วยงานราชการท่ีมภีารกิจในการพัฒนาฝีมอืและ
ศกัยภาพของก�าลังแรงงานเพือ่ให้ก�าลงัแรงงานมฝีีมอืได้มาตรฐาน	มคีวามสามารถใน
การประกอบอาชพีสอดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงาน	ซ่ึงจะต้องดูแลกลุ่ม
เป้าหมายก�าลงัแรงงานท่ีก�าลงัจะเข้าสูต่ลาดแรงงานและแรงงานทีอ่ยูใ่นตลาดแรงงาน
แล้ว	จ�านวน	40	ล้านคน	(กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน,	2557ก)	ดังนั้น	บุคลากรของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานจะต้องมีจิตส�านึกพร้อมท่ีจะอุทิศ	 และสละแรงกายแรงใจในการ
ปฏบิตัหิน้าที	่เพือ่ช่วยผลกัดนัการให้บรกิารแก่ก�าลงัแรงงานทีเ่ป็นกลุ่มเป้าหมายของ
หน่วยงานให้ส�าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่ก�าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ
	 จากเหตุผลและความส�าคัญข้างต้น	 ประกอบกับยังไม่เคยมีการศึกษาเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมาก่อน	 ดังนั้นผู้วิจัยจึง
สนใจศกึษา	โมเดลเชงิสาเหตขุองความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรกรมพัฒนาฝีมอื
แรงงาน	ผลการศกึษาจะท�าให้ทราบถึงตวัแปรต่าง	ๆ 	ทีม่อิีทธพิลทางตรงและทางอ้อม
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ต่อองค์การชัดเจนมากขึ้น	ซึ่งจะเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการพัฒนาศักยภาพ
บคุลากรของกรมพัฒนาฝีมอืแรงงานให้มปีระสทิธภิาพ	ประสทิธผิล	ตลอดทัง้ส่งเสรมิ
ให้บุคลากรมีความรัก	ความผูกพันต่อองค์การให้มากยิ่งขึ้นต่อไป	

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรกรมพฒันาฝีมอืแรงงาน
	 2.	เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
	 องค์การเป็นระบบการท�างานของบุคคลทีม่เีป้าหมายในการท�างานร่วมกนั	เพือ่
ให้การด�าเนินงานบรรลวุตัถปุระสงค์ตามทีก่�าหนดไว้	ซึง่ในองค์การจะมรีะเบยีบวธิใีน
การปฏิบัติงานร่วมกัน	 เมื่อบุคคลปฏิบัติงานในองค์การย่อมมีปัจจัยในด้านต่างๆ	 ที่
ท�าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดเจตคติที่ดีต่อองค์การ	ยอมรับเป้าหมายขององค์การ	และยินดี
ที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้บรรลุเป้าหมาย	 มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป
	 ความผูกพันต่อองค์การ	(Organization	Commitment)	คือ	ความแข็งแกร่ง
ของการแสดงตัวและการทุ่มเทให้กับองค์การ	 ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปของความ
ศรทัธาและยอมรบัในเป้าหมายและคณุค่าขององค์การ	ความเต็มใจทีจ่ะใช้พลังอย่าง
เตม็ทีใ่นการปฏิบัตงิานให้กบัองค์การและความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะยงัคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การ	(Porter	L.,	et	al.,	1974	อ้างถึงใน	พิชิต	พิทักษ์เทพสมบัติ	
และคณะ,	2552)	จากความหมายและพฤตกิรรมการแสดงออกของบคุลากรท่ีบ่งบอก
ถึงความผูกพันที่มีต่อองค์การนั้น	 ความผูกพันเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าและควรสร้างให้เกิด
ข้ึนในองค์การ	 เพราะเชื่อว่าจะเป็นแนวทางน�าองค์การประสบความส�าเร็จตามเป้า
หมายที่วางไว้	และเป็นการธ�ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การต่อไป
	 ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยส�าคัญที่จะท�าให้งานขององค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้	 ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะยินดีท่ีจะอุทิศแรงกาย
แรงใจเพือ่ปฏบิตังิานในหน้าทีข่องตนให้ดทีีส่ดุ	และดกีว่าผู้ท่ีมคีวามผูกพันต่อองค์การ
น้อยหรือไม่มีเลย	 ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของ
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สมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ	 มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความ
ส�าคัญของความผูกพันต่อองค์การ	 ซึ่งโดยสรุปแล้วจะมีความได้เห็นว่า	 ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นตัวช้ีวัดถึงประสิทธิภาพขององค์การ	 โดยความผูกพันเปรียบเสมือน
เป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ	และประสิทธิผล
	 จากการศึกษาที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ	 พบว่า	 ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ	 เช่น	 จากการศึกษาของ	
ธณัฐชา	 รัตนพันธ์	 (2550)	 ซึ่งได้พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล	พบว่า	ความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่า
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	โดยความผกูพันต่อองค์การสามารถสะท้อนถงึผลโดย
ท่ัวไปที่บุคคลตอบสนองต่อองค์การโดยรวม	 ขณะที่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สะท้อนถึงการตอบสนองความต้องการของบุคคลในแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น	
ด้วยเหตุนี้ความผูกพันต่อองค์การจึงเน้นความผูกพันของบุคคลต่อองค์การ	 รวมทั้ง
เป้าหมายและค่านยิมขององค์การ	ขณะทีค่วามพึงพอใจในการปฏิบติังานเน้นท่ีสภาพ
แวดล้อมของงานอนัใดอันหน่ึง	โดยเฉพาะท่ีเกีย่วข้องกบังานในหน้าทีข่องผูป้ฏิบตังิาน	
อย่างไรก็ตาม	 มีงานวิจัยท่ีมีความพยายามท่ีจะศึกษาตัวแปรทั้งสองร่วมกัน	 และ
สอดคล้องกบัการศกึษาของศรณัย์	พมิพ์ทอง	(2557)	พบว่าความพงึพอใจในการปฏบิติั
งานท่ีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการในประเทศไทย	และสอดคล้องกับ	สุวิมล	พิชญไพบูลย์	(2560)	พบว่าความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ	โดยสรปุจะเหน็ไดว้่ามีงานวจิัยบางส่วน
ท่ีก�าหนดความผูกพันต่อองค์การเป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท�าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน	 และมีงานวิจัยบางส่วนเสนอว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัว
ก�าหนดความผูกพันในองค์การ
	 นอกจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การแล้ว	 ยังมีคุณลักษณะอื่นๆ	 ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร	
เช่น	ค่านยิมในการท�างาน	แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ	์พฤตกิรรมในการท�างาน	ฯลฯ	เช่น	จาก
การศึกษาของ	ทพิทนินา	สมุทรานนท์และคณะ	(2547)	ซึง่ศกึษาค่านยิมในการท�างาน	
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ความผูกพันต่อองค์การ	 ความพึงพอใจในการท�างาน	 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์	 และ
พฤติกรรมการท�างาน	 ของหัวหน้างานธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ	 โครงการพัฒนา
ผู้ประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม	 พบว่า	 ค่านิยมในการท�างานของหัวหน้างาน	
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ	ความพึงพอใจในการท�างาน	 แรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ	์และพฤตกิรรมการท�างานของหวัหน้างาน	นอกจากนี	้ความผูกพันต่อองค์การ	
ความพึงพอใจในการท�างาน	และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของหัวหน้างาน	มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการท�างานของหัวหน้างาน
	 ดังนั้นจากการทบทวนแนวคิด	ทฤษฎีและสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง	พบว่า
ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ	มีจ�านวน	4	ปัจจัย	ประกอบด้วย	ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์การ	ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	ด้านความพึง
พอใจในการปฏบิตังิาน	และด้านค่านยิมในการท�างาน	สามารถเขยีนเป็นกรอบแนวคดิ
การวิจัยได้	ดังนี้	(แผนภาพที่	1)

แผนภาพที่	1	กรอบแนวคิดการวิจัย	

5 

บคุคลตอ่องค์การ รวมทัง้เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ขณะท่ีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเน้นท่ี

สภาพแวดล้อมของงานอนัใดอนัหนึ่ง โดยเฉพาะท่ีเก่ียวข้องกับงานในหน้าท่ีของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างไรก็ตาม 

มีงานวิจัยท่ีมีความพยายามท่ีจะศึกษาตัวแปรทัง้สองร่วมกัน และสอดคล้องกับการศึกษาของศรัณย์  

พิมพ์ทอง (2557) พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในประเทศไทย และสอดคล้องกับ สวิุมล พิชญไพบูลย์ (2560) พบว่า

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพันต่อองค์การของบคุลากรในมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยสรุปจะเห็นได้วา่มีงานวิจัยบางสว่นท่ีกําหนดความผกูพันตอ่องค์การเป็น

สาเหตหุนึ่งท่ีทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีงานวิจัยบางส่วนเสนอว่าความพึงพอใจใน

การปฏิบตัิงานเป็นตวักําหนดความผกูพนัในองค์การ 

 นอกจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีส่วนเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การแล้ว ยังมี

คณุลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลตอ่ความผกูพันตอ่องค์การของบุคลากร เช่น ค่านิยมในการทํางาน แรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ พฤติกรรมในการทํางาน ฯลฯ เช่น จากการศึกษาของ ทิพทินนา สมทุรานนท์และคณะ (2547) ซึ่ง

ศกึษาคา่นิยมในการทํางาน ความผกูพันตอ่องค์การ ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และ

พฤติกรรมการทํางาน ของหัวหน้างานธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอ โครงการพัฒนาผู้ประกอบการธุรกิจ

อตุสาหกรรม พบว่า ค่านิยมในการทํางานของหัวหน้างาน มีความสมัพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การ 

ความพึงพอใจในการทํางาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหน้างาน นอกจากนี ้

ความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของหัวหน้างาน มี

ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานของหวัหน้างาน 

 ดงันัน้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและสงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่าตวัแปรท่ีมีอิทธิพล

ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ มีจํานวน 4 ปัจจยั ประกอบด้วย ปัจจยัด้านความสมัพันธ์ภายในองค์การ ด้าน

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และด้านค่านิยมในการทํางาน 

สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัได้ ดงันี ้(ภาพท่ี 1) 
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วิธีด�าเนินการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ	 ข้าราชการที่ด�ารงต�าแหน่งไม่เกินระดับ
ช�านาญการพิเศษในส่วนกลางของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน	 จ�านวน	 201	 คน	
(กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน,	 2557ข)	 ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้
ค�านวณโดยใช้สูตร	Yamane	(1973)	ที่ระดับความเชื่อมั่น	95	%	ดังนี้
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	 เมื่อ	 n	 แทน	 ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ
	 	 	 N	 แทน	 ขนาดของประชากร	
	 	 	 E	 แทน	 ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง			
	 เมื่อแทนค่าจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างดังนี้

n N
1+Ne2=

n 201= 1+201	(0.05)2

	 	 	 n	 =	 133.77		=		134		คน
	 จากการค�านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ	134	คน	ส�าหรับการวิจัยครั้งนี้ได้
ส�ารองเผือ่ไว้	26	คน	ดงันัน้กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการศกึษาคร้ังนีม้จี�านวน	160	คน	โดย
การสุม่แบบมรีะบบ	(Systematic	Random	Sampling)	จากบญัชรีายชือ่	เกบ็รวบรวม
ข้อมูลระหว่างเดือนเมษายน	–	พฤษภาคม	2557
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 การวจิยัครัง้นีผู้วิ้จยัใช้แบบสอบถาม	(Questionnaire)	เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็
รวบรวมข้อมูล	โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนและแปลผลแบ่งออกเป็น	5	ระดับ	(Best,	
1981)	ดังนี้
	 4.50–	5.00	 หมายถึง	 เห็นด้วยในระดับมากที่สุด
	 3.50	-	4.49	 หมายถึง	 เห็นด้วยในระดับมาก
	 2.50–	3.49	 หมายถึง	 เห็นด้วยในระดับปานกลาง
	 1.50–	2.49	 หมายถึง	 เห็นด้วยในระดับน้อย
	 1.00	–	1.49	 หมายถึง	 เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด
	 วิธีการเก็บและการวิเคราะห์ข้อมูล	
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ	 (Quantitative	 Research)	 โดยใช้
แบบสอบถาม	 (Questionnaire)	 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 โดยมีการ
ทดสอบความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา	(Content	Validity)	จากผูท้รงคณุวฒุจิ�านวน	3	ท่าน	
แล้วเลือกข้อค�าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง	 (IOC)	 ตั้งแต่	 0.50	 ขึ้นไป	 (บุญชม	
ศรีสะอาด,	2545)	แล้วจึงน�าไปทดลองใช้	 (Try-out)	กับบุคลากรซึ่งเป็นข้าราชการ
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ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนภูมิภาค	 จ�านวน	 35	 คน	 หาค่าความเชื่อมั่น	
(Reliability)	โดยวิธีของครอนบาค	(Cronbach’s	Alpha	Coefficient)	ได้ค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ	เท่ากับ	0.956	ซึ่งมีค่ามากกว่า	0.70	เป็นค่าที่สามารถน�าไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ได้
	 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ	ได้แก่
	 1.	สถิติพรรณนา	 (descriptive	 statistics)	 ได้แก่	 ค่าความถี่	 (frequency)	
ค่าร้อยละ	(percentage)	ค่าเฉลี่ย	(mean)	และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	(standard	
deviation)
	 2.	สถิติอนุมาน	 (inferential	 statistics)	 ได้แก่การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สห
สัมพันธ์ของเพียร์สัน	(Pearson	Product	Moment	Correlation	(r)	การวิเคราะห์
ความถดถอยเชงิพห	ุ(MRA)	ตรวจสอบโมเดลกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์	โดยใช้เทคนคิการ
วิเคราะห์เส้นทาง	(Path	Analysis)	ซึ่งมีขั้นตอนในการด�าเนินการดังนี้
	 	 1)	ค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง	 (Path	Coefficients)	ตามรูปแบบที่
เสนอในรูปของสมมติฐานซึ่งท�าได้โดยการหาสมการถดถอยพหุคูณ	 (Multiple	
Regression)	ตามรูปที่ก�าหนดไว้	ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน	(Standardized	
Regression	 Coefficient	 หรือ	 ค่า	 Beta	Weight)	 ที่ได้จากสมการต่างๆ	 คือค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง	(สัญลักษณ์คือ	P

jk
)	ของรูปแบบ

	 	 2)	ศึกษาและพิจารณาความหมายของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง	โดยพิจารณา
จากนัยส�าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง	 ซึ่งจะพิจารณาควบคู่กันไประหว่างค่านัย
ส�าคัญทางสถิติ	 (Statistical	 Significant)	 และค่านัยส�าคัญทางปฏิบัติ	 (Practical	
Significant)	 ส�าหรับค่านัยส�าคัญทางปฏิบัตินั้น	 P

jk
	 ที่ต�่ากว่า	 0.05	ถือว่าไม่มีความ

หมาย	(Kerlinger	and	Pedhazur,	1973	:	318)	จึงได้ตัดเส้นทางนั้นทิ้งไป	ซึ่งจะ
เป็นการปรับปรุงรูปแบบให้เหมาะสม	ท�าให้ได้รปูแบบทีก่ะทดัรัดขึน้	(Parsimonious	
Model)
	 	 3)	ค�านวณหาค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง	(Path	Coefficients)	ตามรูปแบบของ
เส้นทางทีป่รบัปรงุใหม่หลงัจากตดัเส้นทางทีไ่ม่มนียัส�าคญัทางสถติแิละนยัส�าคญัทาง
ปฏิบัติออกไป
	 	 4)	 ค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากรูปแบบ	 (Reproduced	
Correlations)	ตามรูปแบบของเส้นทางที่ปรับปรุงใหม่
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	 	 5)	 น�าค่าสัมประสิทธิ์ที่ค�านวณได้จากข้อ	 4	 เปรียบเทียบกับค่าสัมประสิทธิ์
สหสมัพนัธ์ทีป่รากฏ	(Observed	Correlation)	ซึง่ค�านวณได้จากวธิหีาค่าสมัประสทิธิ์
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั	(Pearson’s	Product	Moment	Correlation	Coefficient)	
เพื่อศึกษาถึงความสอดคล้องของรูปแบบที่ก�าหนดขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์	ซึ่งถ้าค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ได้มีค่าใกล้เคียงกันมาก	 รูปแบบนี้จะมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชงิประจกัษ์ในระดบัสงู	ซึง่ในการศกึษาครัง้นีจ้ะใช้ค่า	0.05	เป็นเกณฑ์ทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์	(ส�าราญ	มีแจ้ง,	2544	:	75)
	 	 6)	ค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แยกส่วนค่าสหสัมพันธ์	 (Decomposition	of	
Correlation)	ระหว่างตัวแปรสาเหตุ	และตัวแปรผล	ออกเป็น	2	ส่วน	คือผลกระทบ
ทางตรง	(Direct	Effect)	และผลกระทบทางอ้อม	(Indirect	Effect)
	 	 7)	ค�านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณผลรวม	(Total	Effect)	ระหว่าง
ตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลที่ร่วมกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
3.	เกณฑ์การแปลผล	ผู้วิจัยได้แบ่งระดับการประเมินค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การ	
5	ระดับ	โดยใช้เกณฑ์ของ	Best	(1981)	ดังนี้
	 4.50–	5.00	 หมายถึง	 มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด
	 3.50	-	4.49	 หมายถึง	 มีความผูกพันต่อองค์การมาก
	 2.50–	3.49	 หมายถึง	 มีความผูกพันต่อองค์การปานกลาง
	 1.50–	2.49	 หมายถึง	 มีความผูกพันต่อองค์การน้อย
	 1.00	–	1.49	 หมายถึง	 มีความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด

ผลการวิจัย
	 1.	ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	(ร้อยละ	62.50)	มีอายุ	40	–	45	ปี	
มากที่สุด	 (ร้อยละ	 38.80)	 โดยมีอายุเฉลี่ย	 44.67	 ปี	 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี	 (ร้อยละ	 61.20)	 มีสถานภาพสมรส	 (ร้อยละ	 50.00)	 ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน	10	–	19	ปี	(ร้อยละ	35.00)	โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย	18.34	ปี	
มีต�าแหน่งระดับช�านาญการ	(ร้อยละ	58.80)	มีอัตราเงินเดือน	20,000–29,999	บาท	
(ร้อยละ	37.50)	โดยมีอัตราเงินเดือนเฉลี่ย	27,500.00	บาท	
	 2.	ปัจจัยด้านงานและองค์การ
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ตารางที่ 1	 ปัจจัยด้านงานและองค์การในภาพรวมของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน	

รายการ X S.D. แปลผล อันดับที่

1.	ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์การ 3.82 0.56 มาก 2

2.	ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 3.74 0.53 มาก 4

3.	ด้านค่านิยมในการปฏิบัติงาน 3.83 0.49 มาก 1

4.	ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.77 0.46 มาก 3

ค่าเฉลี่ยรวม (Grand Mean) 3.79 .42 มาก
 
	 จากตารางที	่1	พบว่าความคดิเหน็ของบคุลากรต่องานและองค์การในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก	 โดยมีค่าเฉลี่ย	 3.79	 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ใน
ระดบัมาก	ทัง้หมด	โดยเรยีงล�าดับดงันี	้ค่านยิมในการปฏบิตังิาน	ความสมัพนัธ์ภายใน
องค์การ	ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	และ	ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	โดย
มีค่าเฉลี่ย	3.83,	3.82,	3.77	และ	3.74	ตามล�าดับ	
	 3.	ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ตารางที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

รายการ X S.D. แปลผล อันดับที่

1.	ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ 4.04 0.62 มาก 2

2.	ด้านการทุ่มเทให้กับงาน 4.35 0.55 มาก 1

3.	ด้านความต้องการคงความเป็นอยู่ของ

สมาชิกขององค์การ

3.71 0.76 มาก 3

ค่าเฉลี่ยรวม (Grand Mean) 4.03 0.53 มาก
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	 จากตารางที	่2	พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรกรมพัฒนาฝีมอื
แรงงาน	ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก	มีค่าเฉลี่ย	4.03	เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก	ทั้งหมด	โดยเรียงล�าดับดังนี้	การทุ่มเทให้กับงาน	การยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ	 และความต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การ	 โดยมีค่า
เฉลี่ย	4.35,	4.04	และ	3.71	ตามล�าดับ
	 4.	โมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน
	 จากการวเิคราะห์โมเดลเชงิสาเหตขุองความผกูพนัต่อองค์การ	โดยการวเิคราะห์
ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง	(Path	Analysis)	(ตารางที่	3)

ตารางที่ 3	 ค่า	R-Square,	Multiple	F,	Regression	Coefficient	 (Beta)	และ	
t-value	ของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม	(ปรับปรุง)

ตัวแปรตาม

(Dep.	Variables)

ตัวแปรอิสระ

(Indep.	Variable)

R2 F Constant Reg.

Coef.

(Beta)

t-values

ความผูกพันต่อ

องค์การ	(COM)

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน	(SAT)

0.523 173.024** 0.000 0.723 131.154**

ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน	

(SAT)

ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน	(PRO)

0.273 59.413** 0.000 0.523 7.708*

ความก้าวหน้าใน

การปฏิบัติงาน	

(PRO)

ความสัมพันธ์ภายใน

องค์การ	(REL)

0.582 220.159** 0.000 0.763 14.838**

ความก้าวหน้าใน

การปฏิบัติงาน	

(PRO)

ค่านิยมในการปฏิบัติ

งาน	(VAL)

0.458 133.500** 0.000 0.677 11.554**

ความสัมพันธ์

ภายในองค์การ	

(REL)

ค่านิยมในการปฏิบัติ

งาน	(VAL)

0.369 92.425** 0.000 0.608 9.614**

*	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	;	**	มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.01	
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	 จากตารางที่	 3	 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ค�านวณได้จากตัวแบบที่
ปรับแล้วพบว่าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางทุกค่ามีนัยส�าคัญทางสถิติ	 และสร้างตัวแบบ
ได้ใหม่	(ภาพที่	2)	และค�านวณอิทธิพลทางตรง	(Direct	Effect:	DE)	อิทธิพลทางอ้อม	
(Indirect	 Effect:	 IE)	 และอิทธิพลรวม	 (Total	 Effect:	 TE)	 ของตัวแปรทั้งหมดที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ	(ตารางที่	4)	

10 

ตวัแปรตาม 

(Dep. Variables) 

ตวัแปรอิสระ 

(Indep. Variable) 

R2 F Con-

stant 

Reg. 

Coef. 

(Beta) 

t-values 

ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังาน (PRO) 

ความสมัพนัธ์ภายใน

องค์การ (REL) 

0.582 220.159*

* 

0.000 0.763 

 

14.838** 

 

ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังาน (PRO) 

ค่านิยมในการปฏิบติังาน 

(VAL) 

0.458 133.500*

* 

0.000 0.677 11.554** 

ความสมัพนัธ์ภายใน

องค์การ (REL) 

ค่านิยมในการปฏิบติังาน 

(VAL) 

0.369 92.425** 0.000 0.608 9.614** 

* มีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ; ** มีนยัสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .01  

  

 จากตารางท่ี 3 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิเส้นทางท่ีคาํนวณได้จากตวัแบบท่ีปรับแล้วพบวา่คา่

สมัประสิทธ์ิเส้นทางทุกค่ามีนัยสําคญัทางสถิติ และสร้างตวัแบบได้ใหม่ (ภาพท่ี 2) และคํานวณอิทธิพล

ทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) 

ของตวัแปรทัง้หมดท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ (ตารางท่ี 4)  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 โมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูพนัตอ่องคก์ารของบคุลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงาน (ปรับปรุงแล้ว) 

 

 

 

 

 

ความผูกพนั 

ตอ่องค์การ (COM) 

 

 

 คา่นิยมในการปฏิบัติงาน 

(VAL) 

 

 

 

ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  (SAT) 
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องค์การ (REL) 

 

 

 

P54=.723** 

P21=.608** 

P31=.677** 

P32=.763** P43=.523** 

ตารางที่ 4	 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	อทิธพิลทางตรง	(DE)	อทิธพิลทางอ้อม	(IE)	และ
อทิธพิลรวม	(TE)	ของตวัแปรอสิระท่ีมอีทิธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ

ตัวแปรที่น�ามาศึกษา

ในโมเดลเชิงสาเหตุ

ค่า

สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์

อิทธิพล

ทางตรง

(DE)

อิทธิพลทางอ้อม	(IE) อิทธิพล

รวม

(TE)
REL

PRO

SAT

PRO

SAT

PRO SAT รวม

ค่านิยมในการปฏิบัติงาน

(VAL)

.529 - .175 .256 - - .431 .431

ความสัมพันธ์ภายในองค์การ

(REL)

.528 - - .289 - - .289 .289

แผนภาพที่ 2	โมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน	(ปรับปรุงแล้ว)
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ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน

(PRO)

.580 - - - - .378 .378 .378

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน

(SAT)

.723 .723 - - - - - .723

	 จากภาพที่	 2	 และตารางท่ี	 4	 เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม	 (TE)	 พบว่าความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมีค่าสูงสุด	 รองลงมาคือ	 ค่านิยมในการปฏิบัติงาน	 ความ
ก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและความสัมพันธ์ภายในองค์การ	 ตามล�าดับ	 โดยความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ	 (DE=.723)	
ค่านิยมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ	 ส่งผ่านความ
ก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	 และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 หรือ	 ส่งผ่านความ
สัมพันธ์ภายในองค์การ	 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	 และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน	 (IE=.431)	 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ	 ส่งผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 (IE=.378)	 ความสัมพันธ์
ภายในองค์การมีอิทธพิลทางอ้อมต่อความผกูพนัต่อองค์การ	ส่งผ่านความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน	และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	(IE=.289)

อภิปรายผล
	 จากผลการศึกษาผู้วิจัยได้น�ามาอภิปรายผล	ดังนี้
	 1.	จากการศกึษาโมเดลเชงิสาเหตุของความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานพบว่า	ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ	 โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	ประกอบด้วย	พฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานและเจตคติต่อองค์การ	จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า	 เจตคติต่อองค์การ
และพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การอย่างมนียัส�าคญั
ทางสถิติ	 (p<.01)	และตัวแปรทั้งสองล้วนมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวก	แสดงให้

ตารางที่ 4	 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์	อทิธพิลทางตรง	(DE)	อทิธพิลทางอ้อม	(IE)	และ
อทิธพิลรวม	(TE)	ของตวัแปรอสิระท่ีมอีทิธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
(ต่อ)	
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เห็นว่าหากบุคลากรมีเจตคติที่ดีต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์การเพิม่มากขึน้	ซึง่ราชบัณฑิตยสถาน	(2557)	ได้ให้ความหมายว่า	เจตคติ	หมายถงึ	
ท่าทีหรอืความรูส้กึของบคุคลต่อสิง่ใดสิง่หนึง่	ดงันัน้เจตคติจึงเป็นเร่ืองของความรู้สึก
ด้านจติใจทัง้ทางบวกและทางลบ	การทีบ่คุคลมเีจตคติต่องานและปัจจัยต่าง	ๆ 	ในการ
ปฏบิตังิาน	เช่น	ลักษณะงาน	สิง่แวดล้อม	สวัสดกิารและค่าตอบแทน	ฯลฯ	อนัจะท�าให้
บุคคลรู้สึกชอบ	มีความสุข	สบายใจ	พอใจในงาน	เพลิดเพลินกับงาน	รู้สึกเต็มใจและ
ผกูพนักบังาน	จะท�าให้การท�างานบรรลตุามวตัถปุระสงค์และมปีระสิทธภิาพ	แต่จาก
การศกึษาครัง้นีพ้บว่า	บคุลากรมเีจตคตต่ิอองค์การอยูใ่นระดับปานกลาง	( X =	3.42)	
แสดงว่า	 บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยังไม่ได้รับการตอบสนองตามจุดมุ่ง
หมายที่ตั้งไว้เท่าที่ควร	 ซึ่งเป็นประเด็นที่หน่วยงานควรให้ความส�าคัญในการพัฒนา
ด้านน้ีให้สงูขึน้ต่อไป	ส่วนด้านพฤติกรรมในการปฏบัิตงิานอยูใ่นระดบัมาก	( X =	4.13)	
ซึง่หน่วยงานควรรกัษาหรอืพฒันาอย่างต่อเน่ือง	นอกจากนี	้ผลการศกึษายงัสอดคล้อง
กับการศึกษาของ	สุวิมล	พิชญไพบูลย์	(2560)	พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรงุเทพ	นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ	ธนฐัชา	รตันพนัธ์	(2550)	
ท่ีพบว่า	ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานสายสนบัสนนุวชิาการ	ได้รบัอทิธพิลโดย
รวมจากตวัแปรความพงึพอใจในการปฏบัิตงิานมากทีส่ดุ	นอกจากนี	้ยงัสอดคล้องกบั
การศึกษาของ	 ธิติวัฒน์	 แจ่มศักดิ์	 (2547)	 ท่ีพบว่าปัจจัยด้านเจตคติต่อองค์การซึ่ง
ประกอบไปด้วย	เจตคติของกลุ่มต่อองค์การ	ความมีชื่อเสียงและความเชื่อถือได้ของ
องค์การ	 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ	 ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส�าคัญต่อองค์การ	และความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้	ล้วนมีความสัมพันธ์ไป
ในทิศทางบวก	 กล่าวคือ	 ถ้าปัจจัยเหล่านี้ได้รับการพัฒนาหรือปรับปรุงให้สอดคล้อง
กับความต้องการ	 ระดับความผูกพันต่อองค์การก็จะยิ่งสูงขึ้น	 โดยเฉพาะปัจจัยด้าน
ความคาดหวังที่จะได้รับการสนองตอบจากองค์การและความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่
พึง่ได้	เป็นปัจจัยทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่าตัวแปรอืน่	ๆ 	และ
ยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ	วนัวสิาข์	แสงประชมุ	(2547,	อ้างถงึใน	สรุนาท	สบายรปู,	
2556)	 ที่ศึกษาการพัฒนาโมเดลความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนเอกชน
พบว่า	ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลทางตรงและมอีทิธพิลสูงสุด
ต่อความผูกพันต่อองค์การ
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	 2.	ความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิานมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความผกูพนัต่อองค์การ	
โดยผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 และน�าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ	 ปัจจัย
ด้านความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน	ประกอบด้วย	หน้าทีค่วามรับผิดชอบ	ความส�าเรจ็
ในงาน	การเล่ือนต�าแหน่งและให้รางวลั	ซึง่ปัจจยัต่าง	ๆ 	นี	้มส่ีวนส�าคญัในการส่งเสรมิ
ให้บคุลากรเกิดความพงึพอใจต่อการปฏบิตังิาน	กล่าวคอื	หากบุคลากรของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท�างานอย่างเต็มที	่เป็นงานที่มีโอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ	และมีความรู้สึก
ว่างานที่รับผิดชอบสามารถสร้างประโยชน์ให้กับคนจ�านวนมาก	 สามารถท�างานได้
เสร็จตามเวลาที่ก�าหนด	 ผลงานเป็นท่ีพอใจของผู้เกี่ยวข้อง	 และการได้รับการเลื่อน
ต�าแหน่ง	 จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 และน�าไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์การ	แต่จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า	ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในด้านความ
ส�าเร็จในงานและหน้าที่ความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก	( X =	4.03	และ	3.89	ตาม
ล�าดับ)	 ส่วนการเลื่อนต�าแหน่งและให้รางวัลอยู่ในระดับปานกลาง	 แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรของหน่วยงานยังไม่ได้รับการตอบสนองด้านนี้เท่าที่ควร	โดยเฉพาะด้านเส้น
ทางการเติบโตในการปฏิบัติงาน	 ( X =	2.94)	ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งในต�าแหน่งระดับ
สูงน่าเคารพนับถือและเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน	( X =	3.16)	การพิจารณา
เลือ่นต�าแหน่งในหน่วยงานขึน้อยูก่บัความสามารถในการปฏบิตังิาน	( X =	3.34)	และ
การเลื่อนต�าแหน่งในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีกฎเกณฑ์และถูกต้องตามกระบวนการ	
( X =	3.45)	ซึ่งหน่วยงานจะต้องให้ความส�าคัญกับประเด็นดังกล่าวข้างต้น
	 3.	ความสัมพันธ์ภายในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ
โดยผ่านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	 และความพึงพอใจในการท�างาน	 ความ
สัมพันธ์ภายในองค์การประกอบด้วย	 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา	 ความสัมพันธ์
กบัเพือ่นร่วมงาน	การได้รบัการยอมรบัและให้ความส�าคญั	การบงัคบับญัชา	และการ
มีส่วนร่วม	จากการศกึษาพบว่า	ความสมัพนัธ์ภายในองค์การของบคุลากรในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก	( X =	3.82)	เมือ่พจิารณาเป็นรายด้านพบว่าทกุด้านอยูใ่นระดบัมาก
ทั้งหมด	โดยเรียงล�าดับจากมากไปหาน้อย	ดังนี้	ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	การ
มีส่วนร่วม	การบงัคบับญัชา	ความสัมพนัธ์กบัผูบั้งคบับญัชา	และการได้รบัการยอมรบั
และให้ความส�าคัญ	( X =	4.00,	3.84,	3.78,	3.76	และ	3.75	ตามล�าดับ)	และจาก
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การศกึษายงัพบว่า	การมส่ีวนร่วมมอีทิธพิลต่อความผกูพันต่อองค์การอย่างมนียัส�าคญั
ทางสถิติ	(p<.05)	และเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก	ดังนั้น	ในการพัฒนาองค์การเพื่อให้
บคุลากรเกดิความผกูพนัต่อองค์การสงูขึน้	ในด้านความสัมพันธ์ภายในองค์การ	หน่วย
งานควรให้ความส�าคญัในด้านการมส่ีวนร่วมของบุคลากรในองค์การ	ซึง่สอดคล้องกบั
การศกึษาของ	ธณฐัชา	รตันพนัธ์	(2550)	พบว่าความสัมพนัธ์ภายในองค์การมอีทิธพิล
ทางตรงที่เป็นบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนนุวชิาการ	นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัการศกึษาของ	อวยพร	ประพฤทธิธ์รรม	
(2537)	 ที่พบว่าความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา	 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ
การมีส่วนร่วมเป็นองค์ประกอบที่ส�าคัญต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 โดยการ
ทีบ่คุคลได้มโีอกาสพบปะพดูคยุ	มคีวามสมัพนัธ์เข้ากนัได้ดกีบัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงาน	รวมทัง้การมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจหรอืก�าหนดนโยบายภายในองค์การ	จะ
ก่อให้เกดิความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนัและย่อมส่งผลให้สภาพการท�างานราบร่ืน	เกดิความ
ไว้วางใจระหว่างบุคคลและส่งเสริมการร่วมมือช่วยเหลือกันอย่างเป็นมิตร	 นอกจาก
นี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ	 สุมนา	 ศิริบวรเกียรติ	 (2542)	 ที่พบว่า	 ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธ์ภายในองค์การ	ได้แก่	ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
	 4.	ค่านิยมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ	ใน	2	
ลกัษณะ	กล่าวคือ	ลกัษณะแรก	เป็นไปโดยผ่านความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน	ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน	และน�าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ	ลักษณะที่สอง	เป็นไป
โดยผ่านความสมัพนัธ์ภายในองค์การ	ความก้าวหน้าในการปฏบิตังิาน	ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน	และน�าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ	จากการศึกษาครั้งนี้พบว่า	ค่า
นิยมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก	 ( X =	 3.83)	 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดับมากทัง้หมด	เรียงตามล�าดบัดังนี้	ด้าน
ความคิดสร้างสรรค	์ ( X =	4.07)	 ความหลากหลายในการปฏิบัติงาน	 ( X =	3.80)	
และความมีอิสระในการปฏิบัติงาน	 ( X =	 3.62)	 และจากการศึกษายังพบว่า	
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัย
ส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั	.01	และเป็นความสมัพนัธ์เชงิบวก	ดงันัน้	ในการพฒันาองค์การ
เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การท่ีสูงข้ึน	 ในด้านค่านิยมในการปฏิบัติงาน
หน่วยงานควรให้ความส�าคัญในด้านความคิดสร้างสรรค์	 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษา
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ของ	ทพิทนินา	สมทุรานนท์	และคณะ	(2547)	พบว่า	ค่านยิมในการท�างานของหวัหน้า
งานธรุกจิอุตสาหกรรมสิง่ทอมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ	ความพงึพอใจ
ในการท�างาน	แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์	และพฤติกรรมการท�างานของหัวหน้างาน

ข้อเสนอแนะ
	 1.	ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 	 1.1	 ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งาน	ทัง้ในด้านพฤตกิรรมการปฏบิตังิานควบคูก่บัเจตคติทีดี่ต่อการปฏบิติังาน	เพราะ
มีอิทธิพลทางตรงท�าให้ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น
	 	 1.2	 ด้านค่านิยมในการปฏิบัติงาน	 ควรส่งเสริมและให้ความส�าคัญในด้าน
ความคิดสร้างสรรค์กับบุคลากรซึ่งจะส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ
	 	 1.3	ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	ควรใช้แนวทางในการสร้างระบบ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมและเท่าเทียมกัน	
	 	 1.4	ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์การ	หน่วยงานควรให้ความส�าคัญในด้าน
การมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในด้านงานขององค์การ	และกิจกรรมทางสังคม
	 	 1.5	ด้านความผูกพันต่อองค์การ	พบว่าตัวแปรที่มีค่ามากที่สุด	คือด้านการ
ทุ่มเทให้กับงาน	 ดังนั้นหน่วยงานควรหาแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
เพื่อเพิ่มความผูกพันต่อองค์การในด้านนี้ให้มากขึ้นและต่อเนื่อง
	 2.	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 	 2.1	 ในการวิจัยครั้งนี้	 ได้น�าตัวแปร	 ความสัมพันธ์ภายในองค์การ	 ความ
ก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน	ค่านิยมในการปฏิบัติงาน	ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	
มาอธิบายความผูกพันต่อองค์การ	ซึ่งยังมีตัวแปรสาเหตุอื่น	ๆ 	ที่ยังไม่ได้ท�าการศึกษา
ในงานวิจัยนี้	 เช่น	 ภาวะผู้น�าของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์การ	 เพ่ือให้ได้องค์
ความรู้ใหม่	ๆ	ที่น่าสนใจ	และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานวิจัยต่อไป
	 	 2.2	จากการศกึษาพบว่ามเีพยีงความพงึพอใจในการปฏบัิติงานมอีทิธพิลทาง
ตรงต่อความผกูพนัต่อองค์การ	ซึง่ในการศกึษาครัง้นี	้ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน	
ประกอบด้วย	พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและเจตคติต่อองค์การ	ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งต่อไปควรเพิ่มตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น	 เช่น	
ลกัษณะงานทีท่�า	ความก้าวหน้าในหน้าท่ี	การก้าวเข้าสูต่�าแหน่ง	และการบงัคบับญัชา	
เปน็ต้น
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	 2.3	ควรมกีารศกึษาในเชงิเปรยีบเทยีบกบัองค์การ	หรือหน่วยงานอืน่	ๆ 	ในระดับ
กรม	เพือ่ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจักษ์	ตลอด
ทัง้ขยายขอบเขตการศกึษาให้กว้างข้ึน	โดยศกึษาความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากร
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในส่วนภูมิภาค	
	 2.4	ควรมีการศึกษาเรื่องนี้ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน	เป็นระยะ	ๆ	ตามเวลาที่
เหมาะสม	เช่น	ทุก	3-5	ปี	 เพื่อตรวจสอบว่าปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ	เมื่อบริบทสภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป
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