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บทคัดยอ  

 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองคกร เปรียบเทียบระดับความผูกพันองคกรของ

ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการท่ีปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่ง จํานวน 180 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิจัย คือ 

คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบวา ระดับความผูกพันองคกรของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันองคกรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ตาม

ปจจัยสวนบุคคล พบวา ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ขาราชการท่ีปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่ง ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือนและตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกร

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 และปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธตอความผูกพันองคกรของ

ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ไดรอยละ 51.3 (R2 = 0.513)  

ซ่ึงมีท้ังหมด 2 ปจจัย ไดแก ดานลักษณะการทํางานเปนทีม และดานความทาทายในการทํางาน สวนดานความพึงพอใจ

ในการทํางานมีความสัมพันธตอความผูกพันองคกรของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดรอยละ 
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63.6 (R2 = 0.636) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ซ่ึงมีท้ังหมด 1 ปจจัย ไดแก ดานความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคกร  

 

คําสําคัญ: ความผูกพันองคกร, ปจจัยดานลักษณะงาน, ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

Abstract 

This study examines and compares the organizational commitment levels among civil 

servants working in a specific government agency, categorized by personal factors. Additionally, it 

aims to identify the factors affecting these civil servants' organizational commitment. The sample 

group consisted of 180 civil servants working in the government agency. The research instrument 

used was a questionnaire. The statistics used in the research included frequency, percentage, mean, 

standard deviation, t-test for group comparisons, one-way ANOVA, and multiple regression analysis. 

The study found that the overall level of organizational commitment among civil servants in 

a government agency was high. A comparison of organizational commitment based on personal 

factors revealed that civil servants of different genders, ages, marital statuses, and lengths of service 

showed no statistically significant differences in their organizational commitment. However, civil 

servants with different educational levels, average monthly incomes, and job positions 

demonstrated statistically significant differences in organizational commitment at the 0.01 level, 

accounting for 51.3% (R² = 0.513) of the variance. Furthermore, work characteristics factors were 

significantly related to the organizational commitment of civil servants in the government agency at 

the 0.01 level. Two key factors were identified: teamwork and job challenge. The job satisfaction of 

civil servants working in a government agency was found to have a significant correlation with 

organizational commitment, accounting for 63.6% (R² = 0.636) at a statistical significance level of 

0.01. A single factor influences this correlation: the sense of being valued by the organization. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Work Characteristics Factors, Job Satisfaction Factors 

 

1. บทนํา 

  ปจจุบันประเทศไทยไดมีความเจริญเติบโตเปนอยางมากสงผลใหมีความกาวหนาท่ีดีในดานตาง ๆ เชน ดาน

เศรษฐกิจ ดานสังคม ดานการเมือง ดานเทคโนโลยี เปนตน เนื่องจากประเทศไทยเปนประเทศท่ีกําลังพัฒนาทําให
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ปจจุบันมีการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว แตในขณะเดียวกันก็มีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา ซ่ึงสงผลกระทบตอ

องคกรในดานของความผุกพันธองคกร ดังนั้น ในดานดานลักษณะงาน และความพึงพอใจในการทํางานยอมมีผลดวย

เชนกัน สวนองคกรจะเกิดประสิทธิภาพและการประสบความสําเร็จไดนั้น ไมใชเพียงแตผูบริหารท่ีเปนผูแกไขหรือ

ปรับเปลี่ยนเพียงปจจัยเดียว แตข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกรดวยเชนกัน เพราะบุคลากรในองคกรเปรียบเสมือนเพชร

ขององคกรและมีความสําคัญเปนอยางมาก สําหรับองคกรควรตองใสใจเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยทําให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน สรางแรงจูงใจใหเกิดความกระตือรือรนในหนาท่ีของตนกอใหเกิดความทุมเท

เพ่ือเปาหมายขององคกรร การศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะชวยใหองคกรสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ

บริหาร การวางแผนกําลังคน การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร ตลอดจนทําใหบุคลากรมีความรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกร เกิดความรักองคกร อันจะชวยลดอัตราการขาดงาน ความเฉ่ือยชา การเปลี่ยนงานใหมอีกดวย 

กลาวคือ หากบุคลากรมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ก็ยอมจะใชความพยายามและความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ี

ในการทํางานในหนาท่ีเพ่ือองคกร อันจะเสริมสรางใหเกิดผลการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และผลสําเร็จตอองคกร 

(เบญจวรรณ ฐิติกาล, 2562) 

 ทรัพยากรมนุษยหรือบุคลากร คือองคประกอบท่ีมีความสําคัญมากตอความสําเร็จขององคกร ท้ังนี้เพราะการท่ี

องคกรหนึ่ง ๆ จะบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จนั้น จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรภายในองคการนั้น ๆ 

นอกจากนั้น บุคลากรเหลานั้นยังตองมีคุณภาพไมวาจะเปนในดาน ความรูความสามารถหรือสมรรถนะในการทํางาน 

และมีคุณลักษณะตาง ๆ ท่ีสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คุณลักษณะท่ีสําคัญ

และไดรับความสนใจจากท้ังนักวิชาการและนักบริหารในปจจุบันไดแก ปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการ

ทํางาน เนื่องจากท้ังสองปจจัยนี้เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคลากร ทุมเทความพยายามในการทํางานอยางเต็มท่ี ความ

ผูกพันตองานคือ ภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ี รูสึกพึงพอใจและเต็มอ่ิมในงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากการมีพลังเต็มเปยม 

การอุทิศตน และการ ซึมซาบกับงาน (Schaufeli, Salanova, González- Romá, & Bakker, 2002) สวนความผูกพัน

ตอองคการคือ ภาวะท่ีบุคคลมีความรูสึกยึดม่ันในองคกรของตน ทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถ เสียสละ

เพ่ือองคกร จงรักภักดีตอองคกร และปรารถนาท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกขององคกร (Meyer และ Allen ,1991)  

การศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรถือวาเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญและทาทายความสามารถของ

ผูบริหารอยางยิ่ง เนื่องจากชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานขององคกร เพ่ิมแรงจูงใจและความมุงม่ันของขาราชการ ทํา

ใหเกิดความต้ังใจในการทํางานและการพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง ซ่ึงสงผลใหบริการท่ีมอบใหประชาชนมีคุณภาพสูง

ข้ึน ทําใหการเขาใจความผูกพันในองคกรชวยใหองคกรสามารถวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดตรงจุด เชน การ

ฝกอบรม การเสริมสรางทักษะ และการใหโอกาสในการเติบโตภายในองคกร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอการสรางความ

ผูกพันในระยะยาว เม่ือขาราชการมีความผูกพันกับองคกร จะลดโอกาสการลาออก ซ่ึงเปนประโยชนในการรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพและลดคาใชจายท่ีเก่ียวของกับการสรรหาและฝกอบรมบุคลากรใหม รวมถึงสรางบรรยากาศการ

ทํางานท่ีสรางสรรคและความรวมมือระหวางพนักงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาความสัมพันธท่ีดีและเสริมสราง
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ความสามัคคีในทีม ชวยสรางความภักดีและความรับผิดชอบของขาราชการ ทําใหขาราชการมีทัศนคติเชิงบวกตอการ

ทํางาน มีความโปรงใสในการปฏิบัติงาน และมีความซ่ือสัตย ซ่ึงเปนประโยชนตอการสรางความไววางใจของประชาชน

ตอองคกรและระบบราชการโดยรวม ซ่ึงการมีขาราชการท่ีมีความผูกพันกับองคกรจะชวยสรางความม่ันคงใหกับระบบ

ราชการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงหรือการปรับโครงสรางองคกร การมีบุคลากรท่ีมีความ

ผูกพันจะทําใหองคกรสามารถปรับตัวไดดีข้ึนและมีความยั่งยืน 

ปจจัยดานลักษณะงานมีบทบาทสําคัญในการสงผลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร อาทิเชน ในดาน

ความทาทายในการทํางานมีอิทธิพลอยางมากตอความผูกพันของบุคลากรในองคกร เนื่องจากความทาทายในการ

ทํางานสามารถสรางบรรยากาศท่ีชวยใหขาราชการพัฒนาตนเองและรูสึกมีคุณคาในงาน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยเพ่ิม

ความผูกพันและทําใหพวกเขามีความพึงพอใจในการทํางานกับองคกร ในดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานมีบทบาท

สําคัญในการเสริมสรางความผูกพันในองคกร เพราะชวยเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน และความรูสึกมี

คุณคาในสายอาชีพ ทําใหขาราชการรูสึกภาคภูมิใจและพรอมท่ีจะอยูกับองคกร รวมถึงการใหขาราชการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร เพราะชวยเสริมสรางความรูสึกมีคุณคา แรงจูงใจ และ

ความไววางใจในองคกร สงผลใหพวกเขามีแนวโนมท่ีจะทํางานรวมกับองคกรในระยะยาวและทุมเทเพ่ือความสําเร็จของ

องคกร และในดานลักษณะการทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญตอการสรางความผูกพันในองคกร เนื่องจากการทํางาน

เปนทีมชวยสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีและสงเสริมความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันในองคกร จะเห็นไดวา ปจจัยดาน

ลักษณะงานสงผลโดยตรงตอความรูสึกเชิงบวกท่ีขาราชการมีตอองคกรและระดับความผูกพันท่ีมี หากลักษณะงาน

สามารถตอบโจทยความตองการและความคาดหวังของขาราชการไดดี พวกเขายอมมีแนวโนมท่ีจะผูกพันกับองคกรใน

ระยะยาว และความสําคัญอีกประการหนึ่งคือ ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานมีความสําคัญตอความผูกพันใน

องคกรในหลายดาน ไมวาจะเปนการเพ่ิมความจงรักภักดี ความรูสึกภาคภูมิใจในองคกร หรือการลดอัตราการลาออก 

บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจสูงจะมีแนวโนมท่ีจะทํางานดวยความมุงม่ันและมีความผูกพันกับองคกรในระยะยาว 

ดวยเหตุนี้ การศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร รวมท้ังปจจัยท่ีมีอิทธิพลและสามารถพยากรณ

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง โดยในการศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากขาราชการท่ีปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่ง ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีสําคัญของประเทศไทย เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและเพ่ือนําไปสูองคกร

แหงความสุขในอนาคต 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันองคกรของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันองคกรของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งจําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล 
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3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของ

ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม  

 3.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 ตามแนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) กลาววา ความผูกพันตอองคกร ท่ีแสดงออกถึงความทุมเทและ

ความสัมพันธท่ีพนักงานมีตอองคกร ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปนหลายดาน เชน  

1) ความทุมเทในการทํางาน (Work Dedication)  คือ การมุงม่ันทํางานอยางเต็มท่ี และการแสดงถึงความ

ตั้งใจในการทํางานเพ่ือความสําเร็จขององคกร 

2) ความปรารถนาท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกขององคกร (Desire to Remain a Member) คือ ความ

ตองการหรือความเต็มใจท่ีจะยังคงทํางานในองคกรตอไป ไมยายออกหรือหางานท่ีอ่ืน 

3) ความจงรักภักดีตอองคกร (Organizational Loyalty) คือ ความรูสึกผูกพันและมีความจงรักภักดีตอ

องคกร รักษาผลประโยชนและเกียรติขององคกร 

4) ความเสียสละเพ่ือองคกร (Sacrifice for the Organization) คือ การยอมสละเวลา ความสะดวกสบาย 

หรือทรัพยากรสวนตัวเพ่ือประโยชนและความสําเร็จขององคกร 

องคประกอบเหลานี้ลวนเปนสวนสําคัญของการวัดระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกร ซ่ึงสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานและความสําเร็จขององคกรในระยะยาว  

3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

ตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1976) กลาววา ปจจัยดานลักษณะงาน เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผล

ตอความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีความสําคัญในบริบทของการจัดการทรัพยากรบุคคลและ

พฤติกรรมองคกร ประกอบดวย 

1) ความทาทายในการทํางาน (Job Challenge) หมายถึง งานท่ีมีความทาทายเปนสิ่งท่ีชวยกระตุนแรงจูงใจ

ของพนักงาน ทําใหพนักงานรูสึกวางานท่ีทํามีคุณคาและนาสนใจ ซ่ึงนําไปสูการเพ่ิมความผูกพันและความ

พึงพอใจในการทํางาน 

2) ความกาวหนา (Career Advancement) หมายถึง โอกาสในการเติบโตในหนาท่ีการงานเปนปจจัยสําคัญ

ท่ีทําใหพนักงานรูสึกวามีอนาคตท่ีม่ันคงในองคกร หากองคกรมีระบบการเลื่อนข้ันท่ีชัดเจน พนักงานจะมี

แรงจูงใจในการทํางานและมีความผูกพันมากข้ึน 

3) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participation in Decision-Making) หมายถึง การท่ีพนักงานมีโอกาสมี

สวนรวมในการตัดสินใจ หรือมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางของงานหรือองคกร เปนปจจัยท่ีชวยสราง
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ความรูสึกเปนเจาของในงานและองคกร ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีสวนรวมในความสําเร็จ

ขององคกร 

4) ลักษณะการทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง การทํางานรวมกันเปนทีมท่ีดีชวยเสริมสรางความ

รวมมือ ความเชื่อม่ัน และความเปนหนึ่งเดียวในองคกร ซ่ึงสงผลใหพนักงานรูสึกผูกพันและมีความพึง

พอใจในการทํางานมากข้ึน การทํางานเปนทีมยังสงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและความคิด

สรางสรรคในองคกร 

องคประกอบเหลานี้ไมเพียงแตชวยเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน แตยังสงผลโดยตรงตอระดับความผูกพัน

ของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซ่ึงในทางปฏิบัติจะชวยลดอัตราการลาออกและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

เปนแนวคิดท่ีสําคัญในดานการจัดการทรัพยากรบุคคลและพฤติกรรมองคกร โดยหมายถึงความรูสึกของ

พนักงานตอการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน การรักษา

พนักงาน และความสําเร็จขององคกร แนวคิดความพึงพอใจในการทํางานไดรับการศึกษามานานและสามารถอธิบายได

ผานทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg's Two-Factor Theory) ซ่ึงไดแก  

1) ปจจัยจูงใจ (Motivators) – ปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจ เชน ความสําเร็จใน

การทํางาน การยอมรับจากผูอ่ืน ความรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา และลักษณะของงานท่ีทาทาย 

2) ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) – ปจจัยท่ีไมไดสรางความพึงพอใจโดยตรง แตหากขาดหายไปจะทําให

เกิดความไมพึงพอใจ เชน คาตอบแทน นโยบายขององคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงใน

การทํางาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

 

4. สมมติฐานการวิจัย  

1. ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน หนวยงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีความผูกพันองคกร 

แตกตางกัน  

2. ปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการท่ี

ปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

 

5. ระเบียบวิธีวิจัย  

5.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีทําการศึกษาครั้งนี้ คือ ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง โดยท่ีปฏิบัติงานอยูใน

หนวยงาน จํานวน 288 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2565)  
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กลุมตัวอยาง คือ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดจากการคํานวณหาขนาดตัวอยางของขาราชการท่ี

ปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง โดยการเทียบจากตารางสัดสวนของ Krejcie Morgan (1970 อางถึงใน กัลยา 

วานิชยบัญชา, 2561) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดกลุมตัวอยาง 165 ตัวอยาง ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยคํานวณกลุม

ตัวอยางได จํานวน 165 ตัวอยาง แตเพ่ือใหงายตอการทําขอมูลทางวิจัยจึงปรับใหเปน 180 ตัวอยาง และใชวิธีการสุม

ตัวอยางอยางงาย (Simple Sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก 

5.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานลักษณะงานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง

มีลักษณะเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ 

สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการ

แหงหนึ่ง มีลักษณะเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 30 ขอ  

สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง

มีลักษณะเปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ  

โดยลักษณะแบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 เปนแบบประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซ่ึงมี

หลักเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

                    ระดับคะแนน    5    หมายถึง    ระดับความคิดเห็นดวยมากท่ีสุด 

                    ระดับคะแนน    4    หมายถึง    ระดับความคิดเห็นดวยมาก 

                    ระดับคะแนน    3    หมายถึง    ระดับความคิดเห็นดวยปานกลาง 

                    ระดับคะแนน    2    หมายถึง    ระดับความคิดเห็นดวยนอย 

                    ระดับคะแนน    1    หมายถึง    ระดับความคิดเห็นดวยนอยท่ีสุด 

หลังจากรวบรวมขอมูลแลวจึงนํามาสรุปผลคะแนน และคํานวณหาคาเฉลี่ย เพ่ือใชในการแปลความหมาย ท้ังนี้

ไดแบงเกณฑของคาเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

คาเฉลี่ย    4.21-5.00    หมายถึง    มีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด  

คาเฉลี่ย    3.41-4.20    หมายถึง    ระดับความพึงพอใจมาก 

คาเฉลี่ย    2.61-3.40    หมายถึง    มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย    1.81-2.60    หมายถึง    มีความพึงพอใจในระดับนอย 

คาเฉลี่ย    1.00-1.80    หมายถึง    มีความพึงพอใจในระดับนอยท่ีสุด 

 

5.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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1. เก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนไปตามความจริง ดังนั้น ผูวิจัยจึงใหผูชวยนักวิจัยเปนผูทําการเก็บ

รวบรวมขอมูลและการเก็บรวบรวมขอมูลการทําในระหวางเดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2567 ไดแบบสอบถาม จํานวน 

180 ฉบับ มีอัตราตอบกลับรอยละ 100 

2.  ตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม ลงรหัส และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติตอไป 

5.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

โดยนํารางแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเท่ียงตรงในเนื้อหา (Content validity) 

และพิจารณาความเหมาะสมของสํานวนภาษาท่ีใชสื่อความหมายใหชัดเจนและใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Item 

Objective Congruence หรือ Index of Concordance) หรือเรียกวา IOC โดยการนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใช

ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน พิจารณาลงความเห็น โดยมีเกณฑใหคะแนน ดังนี้ 

               ใหคะแนน  +1  ถาผูเชี่ยวชาญแนใจวาขอคําถามนั้นสอดคลอง 

               ใหคะแนน    0  ถาผูเชี่ยวชาญไมแนใจวาขอคําถามนั้นไมสอดคลอง 

               ใหคะแนน  - 1  ถาผูเชี่ยวชาญแนใจวาขอคําถามนั้นไมสอดคลอง 

จากนั้นนําคาคะแนนของผูเชี่ยวชาญในแตละขอมารวมกันเพ่ือหาความสอดคลองจากสูตรดัชนีความสอดคลอง 

(Item – Objective Congruence Index: IOC) (กรมวิชาการ. 2545 : 65) 

 

                                         IOC =  ΣR/N 

 

           เม่ือ    IOC    แทน ดัชนีความสอดคลอง 

                     R      แทน คะแนนของผูเชี่ยวชาญ 

                    ΣR     แทน ผลรวมของคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคน 

                     N      แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 

ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ปรากฏวาขอคําถามทุกขอมีคาดัชนีความสอดคลองทุกขอ และในขอท่ีไดรับ

คําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญ ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขขอความใหถูกตองและสมบูรณยิ่งข้ึน 

5.5 ประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 

(Percentage)  

2. ประเมินระดับความผูกพันในองคกร ปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ

ปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง วิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation)  
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3. การเปรียบเทียบความแตกตางระดับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหง

หนึ่ง วิเคราะหหาความแตกตางของคาที (t-Test) และทดสอบคาเอฟ (F-Test) ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน 

(One-Way ANOVA) และหากมีความแตกตาง ใหใชการเปรียบเทียบรายคูตอดวยวิธี Least Significant Difference 

(LSD)  

4. วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

วิเคราะหหาคาถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

กรอบแนวคิดงานวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เทศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

6. ตำแหน่งงาน 

7. หน่วยงาน 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

1. ความท้าทายในการทำงาน 

2. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

3. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการทำงาน 

4. ลักษณะการทำงานเป็นทีม 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

1. เงินเดือนและสวัสดิการ 

2. การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

3. สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

5. ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา 

6. ความรู้สึกว่าตนมความสำคัญต่อองค์กร 

ความผูกพันองคกร 

1. ความทุ่มเทในการทำงาน 

2. ความปรารถนาท่ีจะดำรงการเป็นสมาชิก

ขององคก์ร 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

4. ความเสียสละเพ่ือองค์กร 
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6. ผลการวิจัย  

6.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 52.20 และเพศชาย รอยละ 47.80 สวนใหญอยูในกลุมอายุ 

41 - 50 ป รอยละ 34.40 รองลงมา ไดแก อายุ 31 - 40 รอยละ 33.90 อายุ 21 - 30 ป รอยละ 18.30 และอายุ 51 – 60 ป 

รอยละ 13.30 ตามลําดับ สวนใหญ มีสถานภาพ สมรส รอยละ 57.80 รองลงมา ไดแก โสด รอยละ 38.30 และ 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู รอยละ 3.90 ตามลําดับ สวนใหญมีระดับการศึกษา ปริญญาตรี รอยละ 51.10 รองลงมา 

ไดแก สูงกวาปริญญาตรี รอยละ 37.20 และ ตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 11.70 ตามลําดับ ใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

10,001– 20,000 บาท รอยละ 32.80 รองลงมา ไดแก 20,001 – 30,000 บาท รอยละ 22.20  30,001-40,000 บาท 

รอยละ 21.70 มากกวา 40,000 บาท รอยละ 18.30 และไมเกิน 10,001 บาท รอยละ 5.00 ตามลําดับ สวนใหญ มี

ตําแหนงงาน ประเภทวิชาการ รอยละ 48.30 รองลงมา ไดแก ประเภทท่ัวไป รอยละ 30.60 ประเภทอํานวยการ รอย

ละ 13.90 และประเภทบริหาร รอยละ 7.20 ตามลําดับ สวนใหญ มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ไมเกิน 10 รอยละ 46.60 

รองลงมา ไดแก 11 – 20 ป รอยละ 31.70 21 – 30 ป รอยละ 15.00 และมากกวา 30 ป รอยละ 6.70 ตามลําดับ 

6.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันในองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงาน

ราชการแหงหนึ่ง 

 

ตารางท่ี 1 แสดงระดับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งโดยรวม 

                ความผูกพันองคกร  ( )  (S.D.) ความหมาย 

1. ดานความทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 

2. ดานความเสียสละเพ่ือองคกร 

3. ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

4. ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกขององคกร 

4.09 

4.09 

4.09 

3.99 

0.71 

0.71 

0.70 

0.80 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

      ความผูกพันองคกรโดยรวม                                               4.06              0.73                       มาก 

 

จากตารางท่ี 1 พบวา ระดับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥𝑥𝑥= 4.06) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี 3 ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน คือ ดาน

ความทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถ ดานความเสียสละเพ่ือองคกร และดานความจงรักภักดีตอองคกร (𝑥𝑥𝑥= 

4.09) รองลงมา ไดแก ดานความปรารถนาท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกขององคกร (𝑥𝑥𝑥= 4.99) ตามลําดับ 

 

 

 



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2567 | 74 
 

SAU JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES & HUMANITIES 

6.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับปจจัยดานลักษณะงานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงาน

ราชการแหงหนึ่ง 

 

ตารางท่ี 2 ระดับปจจัยดานลักษณะงานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งโดยรวม 

                     ปจจัยดานลักษณะงาน  ( )  (S.D.) ความหมาย 

1. ดานลักษณะการทํางานเปนทีม 

2. ดานความทาทายในการทํางาน  

3. ดานการมสีวนรวมตัดสินใจในการทํางาน 

4. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

4.01 

3.99 

3.90 

3.76 

0.78 

0.72 

0.81 

0.92 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

                    ดานลักษณะงานโดยรวม                                    3.91              0.80                      มาก 

 

จากตารางท่ี 2 พบวา ระดับปจจัยดานลักษณะงานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥𝑥𝑥= 3.91) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานลักษณะการ

ทํางานเปนทีม (𝑥𝑥𝑥= 4.01) รองลงมา ไดแก ดานความทาทายในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥= 3.99) ดานการมีสวนรวมตัดสินใจใน

การทํางาน (𝑥𝑥𝑥= 3.90) และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (𝑥𝑥𝑥= 3.76) ตามลําดับ 

 

6.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

 

ตารางท่ี 3 ระดับความพึงพอใจของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งโดยรวม 

                     ความพึงพอใจในการทํางาน  ( )  (S.D.) ความหมาย 

1. ดานความรูสึกวาตนมคีวามสาํคัญตอองคกร  

2. ดานภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 

3. ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา 

4. ดานการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร 

5. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

6. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

4.02 

3.97 

3.89 

3.85 

3.83 

3.36 

0.80 

0.78 

0.82 

0.79 

0.79 

0.75 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

                ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม                          3.82               0.78                      มาก 

 

จากตาราง 3 พบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 

โดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥𝑥𝑥= 3.82) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความรูสึกวา
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ตนมีความสําคัญตอองคกร (𝑥𝑥𝑥= 4.02) รองลงมา ไดแก ดานภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา (𝑥𝑥𝑥= 3.97) ดานความสัมพันธ

กับผูบังคับบัญชา (𝑥𝑥𝑥= 3.83) ดานการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร (𝑥𝑥𝑥=3.85) ดาน สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน (𝑥𝑥𝑥= 3.83) และดานเงินเดือนและสวัสดิการ (𝑥𝑥𝑥= 3.36) ตามลําดับ 

 

6.5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 

การเปรียบเทียบระดับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง จําแนกตาม

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา  

1) บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกร

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว 

2) บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว จึงพิจารณาเปนรายคูดวยวิธี LSD พบวา มีความแตกตางกัน จํานวน 1 คู ไดแก 

ระดับการศึกษาปริญญาตรีกับสูงกวาปริญญาตรีมีคา Sig. เทากับ .001 แสดงวา บุคลากร ท่ีมีระดับการศึกษาปริญญา

ตรีกับสูงกวาปริญญาตรีมีระดับความผูกพันองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3) บุคลากรท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว จึงพิจารณาเปนรายคูดวยวิธี LSD พบวา มีความแตกตางกัน จํานวน 5 คู ไดแก  

คูท่ี 1 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเกิน 10,000 บาท กับ 30,001-40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .041 แสดงวา 

บุคลากร ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเกิน 10,000 บาท กับ 30,001-40,000 บาท มีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คูท่ี 2 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเกิน 10,000 บาท กับ มากกวา 40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .021 แสดงวา 

บุคลากร ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมเกิน 10,000 บาท กับ มากกวา 40,000 บาท มีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คูท่ี 3 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001–20,000 บาท กับ มากกวา 40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .021 แสดงวา 

บุคลากร ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001–20,000 บาท กับ มากกวา40,000 บาท มีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คูท่ี 4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001–30,000 บาท กับ 30,001-40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .002 แสดงวา 

บุคลากร ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001–30,000 บาท กับ 30,001-40,000 บาท มีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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คูท่ี 5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001–30,000 บาท กับ มากกวา 40,000 บาท มีคา Sig. เทากับ .001 แสดงวา 

บุคลากร ท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001–30,000 บาท กับ มากกวา 40,000 บาท มีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3) บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

0.01 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว จึงพิจารณาเปนรายคูดวยวิธี LSD พบวา มีความแตกตางกัน จํานวน 3 คู ไดแก 

คูท่ี 1 ตําแหนงงานประเภทบริหารกับประเภทอํานวยการ มีคา Sig. เทากับ .001 แสดงวาบุคลากรท่ีมี

ตําแหนงงานประเภทบริหารกับประเภทอํานวยการ มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 

คูท่ี 2 ตําแหนงงานประเภทบริหารกับประเภทวิชาการ มีคา Sig. เทากับ .000 แสดงวาบุคลากรท่ีมีตําแหนง

งานประเภทบริหารกับประเภทวิชาการ มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คูท่ี 3 ตําแหนงงานประเภทบริหารกับประเภทท่ัวไป มีคา Sig. เทากับ .000 แสดงวาบุคลากรท่ีมีตําแหนงงาน 

ประเภทบริหารกับประเภทท่ัวไป มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

ตารางท่ี 4 แสดงแสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี ตัวแปรอิสระ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1 เพศ ปฏิเสธสมมติฐาน 

2 อายุ ปฏิเสธสมมติฐาน 

3 สถานภาพ ปฏิเสธสมมติฐาน 

4 ระดับการศึกษา ยอมรับสมมติฐาน 

5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ยอมรับสมมติฐาน 

6 ตําแหนงงาน ยอมรับสมมติฐาน 

7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

6.6 ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงาน และความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

ของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง 
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ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

ของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งในภาพรวม 

ตัวแปร B SE      Beta t        Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 

ปจจัยดานลักษณะงาน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

.460 

.706 

.187 

.189 

.066 

.071 

     

     .695 

     .171 

2.434 

10.701 

2.627 

    0.016* 

    0.000** 

    0.009** 

R = .834 Adjusted R2 = .691 R2 = .695 F = 201.586,  Sig = 0.000   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 5 พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ในภาพรวม พบวา ปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางาน สามารถ

รวมกันพยากรณความผูกพันองคกรของของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดรอยละ 69.5 (R2 = 

0.695) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

ตารางท่ี 6 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่งรายดาน 

ความผูกพันองคกร B SE      Beta t        Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 

ดานความทาทายในการทํางาน 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

ดานการมสีวนรวมตัดสินใจในการทํางาน 

ดานลักษณะการทํางานเปนทีม 

1.465 

.156 

.083 

.093 

.324 

.209 

.072 

.062 

.078 

.077 

     

     .167 

     .118 

     .114 

     .397 

7.023 

2.182 

1.338 

1.194 

4.230 

    .000** 

    .030* 

    .183 

    .234 

    .000** 

R = .716 Adjusted R2 = .501 R2 = .513 F = 45.998 Sig = 0.000   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 6 พบวา ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรขาราชการ

ปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งรายดาน พบวา ปจจัยดานลักษณะงานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน

องคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งรายดาน ไดรอยละ 51.3 (R2 = 0.513) อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีท้ังหมด 2 ปจจัยเรียงตามลําดับปจจัยท่ีสงผลมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด ดังนี้ ดานลักษณะการ

ทํางานเปนทีม (Beta= 0.397) และดานความทาทายในการทํางาน (Beta=.0.167) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

ตารางท่ี 7 แสดงผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานใน

หนวยงานราชการแหงหนึ่งรายดาน 

ความผูกพันองคกร B SE      Beta t        Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  

ดานการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ดานภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 

ดานความรูสึกวาตนมีความสําคญัตอองคกร 

1.234 

.035 

.071 

.092 

.021 

.149 

.351 

.169 

.038 

.070 

.058 

.072 

.076 

.064 

     

     .053 

     .084 

     .110 

     .028 

     .192 

     .439 

7.287 

0.934 

1.105 

1.590 

0.295 

1.957 

5.492 

    .000** 

    .351 

    .311 

    .114 

    .768 

    .052 

    .000** 

R = .798 Adjusted R2 = .624 R2 = .636 F = 50.462 Sig = 0.000   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

จากตารางท่ี 7 พบวา ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการ

ปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง พบวา ความพึงพอใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน

องคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดรอยละ 63.6 (R2 = 0.636) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีท้ังหมด 1 ปจจัย ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร (Beta= 0.439) ดังนั้นจึง 

ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

การอภิปรายผล 

สมมติฐานท่ี 1 ขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง มีความผูกพันในองคกรอยูในระดับมาก 

จากการศึกษา พบวา ระดับความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งโดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก เนื่องจากผูบริหารมีการสรางแรงจูงใจในองคการใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มี

ความผูกพันตอองคกรทําใหบุคลากรมีความทุมเทในการทํางานอยางเต็มความสามารถ เต็มใจท่ีจะทํางานทุกอยางท่ี

ไดรับมอบหมาย มีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนสมาชิกของหนวยงาน และรูปแบบการทํางานท่ีทําใหบุคลากรรูสึกวา

ความตองการทางสภาวะจิตใจไดรับการตอบสนอง เชน การไดรับความสะดวกสบายภายในองคการ ทําใหเกิดความ

ผูกพันองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญพิชชา สามารถ (2564) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากร

เทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบวา ระดับความผูกพันตอองคการ อยูในระดับมาก ปจจัยดานความ
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เชื่อม่ันและการยอมรับเปาหมายในองคการ มีคาเฉลี่ย 4.09 อยูในระดับมาก ดานความทุมเทเพ่ือความสําเร็จของ

องคการ มีคาเฉลี่ย 4.12 อยูในระดับมาก และความตั้งใจท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ มีคาเฉลี่ย 3.99 อยูใน

ระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณิชาพร ฤทธิบูรณ (2562) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของ

บุคลากรภาครัฐ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา 1) ระดับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรภาครัฐ 3 ดาน คือ ดานบรรยากาศในการท างานโดยรวมของหนวยงาน ดานการสนับสนุนและการสราง

แรงจูงใจโดยรวมของหนวยงาน และดานนโยบายและการบริหารงานโดยรวมของหนวยงาน อยูในระดับมากทุกดาน  

และสอดคลองกับงานวิจัยของ มีเดช นาคะภากร (2560) การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน

สวนตําบลในเขตอําเภอสากเหล็ก จังหวัดพิจิตร ผลการศึกษา พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานพนักงาน

สวนตําบลในเขตอําเภอสากเหล็ก จังหวัดพิจิตร โดยรวมอยูในระดับมาก 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน หนวยงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีความผูกพัน

องคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง แตกตางกัน จากการศึกษา พบวา ขาราชการปฏิบัติงาน

ในหนวยงานราชการแหงหนึ่งท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ หนวยงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีระดับความ

ผูกพันองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเนื่องจาก ปจจัยสวนบุคคลเพศ อายุ สถานภาพ มีความแตกตาง

กันท้ังทางดานความถนัดอารมณ และสภาวะทางจิตใจคานิยม แนวคิด รวมถึงทัศนคติท่ีแตกตางกัน ทําใหบุคคลมี

ความรูสึกนึกคิด หรือมีพฤติกรรมตางกัน สงผลใหความผูกพันองคกรแตกตางกัน และหนวยงานท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน

ยอมมีคานิยมในองคกรท่ีแตกตางกันไปแตละหนวยงาน ยอมสงผลใหความผูกพันองคกรแตกตางกัน นอกจากนี้ 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน เปนความรูสึก ประสบการณของผูปฏิบัติงาน แตละคนวามีความรับรูตอการทํางานในองคการท่ี

ผานมาอยางไร เชน ทัศนคติของกลุมตอองคการ การพ่ึงพาไดจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ

สงผลใหความผูกพันองคกรท่ีแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ประภัทสรณ ชํานาญเวช (2564) ศึกษาปจจัย

ลักษณะงานและปจจัยประสบการณทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี. (ไทยแลนด) 

จํากัด (สํานักงานใหญ) ผลการศึกษา พบวา 1) พนักงานท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอความผูกพันของ

พนักงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชวนชม พวงตระกูล และภิเษก ชัยนิรันดร (2559) 

ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการและลูกจางสํานักตรวจเงินแผนดินภาค 7 (จังหวัดขอนแกน) ผล

การศึกษา พบวา ปจจัยสวนบุคคล เพศ ระยะเวลาท างาน แตกตางกัน มีความผูกพันองคกรไมแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานลักษณะงาน และความพึงพอใจในการทํางาน มีผลตอความผูกพันองคกรของ

ขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง จากการศึกษา พบวา ปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจใน

การทํางาน มีผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ในภาพรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยปจจัยดานลักษณะงานและความพึงพอใจในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ

ความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ไดรอยละ 69.5 เนื่องจากองคกรมีลักษณะ



วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ 

ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 2 เดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2567 | 80 
 

SAU JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES & HUMANITIES 

การทํางานเปนทีม เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทุกคนในหนวยงานท่ีเก่ียวของชวยแกไขปญหาไดเปนอยางดีการมี

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานมีมิตรไมตรีเอ้ือเฟอเผื่อแผตอกัน การไดมีโอกาสเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยู

เสมอ และหนวยงานใหการสนับสนุนในเรื่องเพ่ิมพูนความรูในการปฏิบัติการ อีกท้ังบุคลากรไดรับคาตอบแทนท่ีกับ

ปริมาณงานและความรับผิดชอบ มีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี และผูบริหารหนวยงานใหความสําคัญกับบุคลากร 

ทําใหบุคลากรรูสึกเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาตอหนวยงาน สงผลใหเกิดความผูกพันองคกร ทําใหการดําเนินงานประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยดานลักษณะงานสามารถรวมกันพยากรณ

ความผูกพันองคกรของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทยจังหวัดกระบี่ ไดรอยละ 51.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 ปรารถนา หลีกภัย (2563) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง ผลการศึกษา 

พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาครัฐในจังหวัดตรัง คือ ปจจัยลักษณะงานท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 เชนเดียวกับงานวิจัยของประภัทสรณ ชํานาญเวช (2564) ศึกษาปจจัยลักษณะงานและปจจัย

ประสบการณทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี. (ไทยแลนด) จํากัด (สํานักงาน

ใหญ) ผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยลักษณะงาน สงผลตอความผูกพันของพนักงาน รอย

ละ 67.10 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของอรวรรณ เครือแปน ปยธิดา ตรีเดช และวงเดือน ปนดี (2556) ศึกษา

เรื่อง ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษา พบวา ปจจัยลักษณะงาน มี

ผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกนแหงหนึ่ง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ความพึงพอใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันองคกรของบุคลากรสังกัดกระทรวงมหาดไทย 

จังหวัดกระบี่ ไดรอยละ 63.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีท้ังหมด 1 ปจจัย ไดแก ดานความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคกร 

 

7. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. จากผลการวิจัย ระดับความผูกพันในองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ดาน

ความปรารถนาท่ีจะดํารงการเปนสมาชิกขององคกร มีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกดาน ดังนั้นหนวยงานควรสราง Employee 

Engagement ท่ีมีประสิทธิภาพใหกับบุคลากรในองคกร ใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญของหนาท่ีของตน ซ่ึงจะทําให

บุคคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร องคกรใสใจดูแลเปนอยางดี ทําใหบุคลากรอยากรวมงานในระยะยาว และเกิด

ความจงรักภักดีตอองคกรไดในท่ีสุด Employee Engagement ท่ีมีประสิทธิภาพจะทําใหพนักงานคนพบปญหาและ 

Feedback กลับสูองคกรไดอยางรวดเร็วทันทวงที และชัดเจน ทําใหองคกรสามารถแกไขปญหาไดทัน ตรงจุด แกไข

อยางมีประสิทธิภาพ  

2. จากผลการวิจัย ระดับปจจัยดานลักษณะงานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ดาน

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกดาน ดังนั้น ผูบริหารองคกรจะตองปรับทัศนคติกับขาราชการ 

พยายามรับฟงความคิดเห็นและรับรู เปาหมายของขาราชการแตละคน ขณะเดียวกันจะตองชื่นชมพนักงานและมอบ
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รางวัลเพ่ือเปนขวัญ และกําลังใจกับพนักงาน และใหการสนับสนนุในเรื่องการฝกอบรมเพ่ิมพูนความรูในการปฏิบัติงาน 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน  

3. จากผลการวิจัย ระดับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยนอยกวาทุกดาน ดังนั้น หนวยงานควรการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดจีะมี

การใสใจเงินเดือนและสวัสดิการอยางละเอียดรอบคอบและจริงจัง การปรับสวัสดิการใหเหมาะสมกับคาลวงเวลา 

เนื่องจากเปนสิ่งสําคัญ และละเอียดออนมาก ควรจัดระบบการจางงานในอัตราท่ีเหมาะสมกับภาระหนาท่ี ตลอดจนการ

ใหสวัสดิการท่ีคุมคา ซ่ึงจะทําใหพนักงานพึงพอใจในงานท่ีทําและองคกรท่ีตนทํางานอยู ซ่ึงสงผลใหเกิดการทํางานใน

ระยะยาว และความจงรักภักดีตอองคกรได และเปนปจจัยลําดับตนๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานมากท่ีสุด   

4. จากผลการวิจัย ขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่งท่ีมีระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

และตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากระดับการศึกษา 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนและตําแหนงงานสูงข้ึน อายุการทํางานมากข้ึน ทําใหขาราชการมีระดับความผูกพันองคกรแตกตาง

ตามไปดวย ดังนี้ ผูบริหารควรมีการพิจารณาเฉพาะกลุมตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล สรางความผูกพันเฉพาะบุคคล 

ควรปฏิบัติตอขาราชการในรูปแบบท่ีเหมาะสมกับแตละบุคคล โดยบริษัทควรจัดใหมีสวัสดิการท่ีจะสรางความผูกพันให

เกิดข้ึนระหวางองคกรกับขาราชการ เชน การเพ่ิมสวัสดิการใหแกขาราชการตามตําแหนงการทํางาน เพ่ิมทุนประกัน

ใหแกพนักงานตามอายุงาน เพ่ือเปนการจูงใจใหพนักงานอยูกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงเปนการเพ่ิมระดับความผูกพัน

ดานการคงอยูของขาราชการในองคกร  

5. จากผลการวิจัย ปจจัยลักษณะงาน ดานลักษณะการทํางานเปนทีมและดานความทาทายในการทํางาน มีผล

ตอความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ดังนั้น หนวยงานควรมีการจัดรูปแบบการ

ทํางานท่ีมีลักกษณะการทํางานเปนทีม เพ่ือการสรางความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน และชวยกันแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนระหวางการทํางานได รวมท้ังเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอสิ่งใหม ๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  

6. จากผลการวิจัย ปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน ดานความรูสึกวาตนมีความสําค◌ัญตอองคกร มีผลตอ

ความผูกพันองคกรของขาราชการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการแหงหนึ่ง ดังนั้น ผูบริหารควรมีการมอบหมายใหรับ

ชอบงานท่ีมีความสําคัญอยูเสมอจะทําใหบุคลากรรูสึกไดรับความไววางใจจากผูบริหาร และการใหมีสวนรวมในการทํา

ใหหนวยงานประสบความสําเร็จ 
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