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บทคัดย่อ 

การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 2 ประการ คือ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน ต่ออง ค์กร ของ

บุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดพะเยา และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอง ค์กา ร

บรหิารส่วนจังหวัดพะเยา ซ่ึงเป็นการดำเนินการวิจัยแบบผสานวิธี โดยมีการสัมภาษณ์ผู้ให้ ข้อมูลสำคัญ จำนวน 

10 ราย ซ่ึงได้รับเลือกแบบเฉพาะเจาะจง และการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จากบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา จำนวน 179 ราย ผลการวิจัยเชิงปรมิาณพบว่าบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจังหวัดพะเยา มีระดับ

ความคิดเห็นในด้านของปัจจัยที่ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบรหิารส่ว นจังห วัดพะเย า  

ในภาพรวมอยู่ ในระดับ มาก (=3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มา ก

ท ี ่ส ุด คือ ด้านประสบการณ ์ท ี ่ทำงาน  (=3.93) รองลงมา  คือ ด้านลักษณะงาน (=3.91) ด้านโครงสร ้างของ

องค์กร (=3.70) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในระดับ มาก ตามลำดับ และระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุ คลา กร

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดพะเยา ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับ มาก (=3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงลำดับ

จากค่าเฉล่ีย มากที่สุด คือ การมาทำงานสม่ำเสมอ (=4.32) รองลงมา คือ ความปรารถนาที่จ ะ อยู่ กับ อง ค์กร  

(=3.66) และความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ (=3.60) กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยในร ะ ดับ  มาก 

ตามลำดับ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  คือ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในที่ทำงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านลักษณะโครงสรา้งขององค์กร และความ

ผูกพันต่อองค์กรที่ทำให้บุคลากรมีความรู้ สึกผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ ด้านความปรารถนาที่

จะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ และด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร 
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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, 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 (=3.85). On a case-by-case basis was found that factors affecting engagement with the 

organization. Work Experience (=3.93) Job Description (=3.91) and organizational structure (=3.70).  

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 (=3.86) When considered on a case-by-case 

basis, sorted by average. The most common is come to work consistently (=4.32), the desire to stay with the 

organization (=3.66) and the desire to maintain the membership of the organization (=3.60). 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 
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กิตติกรรมประ กา ศ  

กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึกษาค้นคว ้าด้วยตนเองฉบับนี ้สำเร็จลุล ่วงไปได้ด้วยดี  ได้รับความกรุณาจาก    

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ฉัตรทิพย์ ชัยฉกรรจ์ อาจารย์ท่ีปรึกษา คณาจารย์จากคณะรัฐศาสต ร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ท่ีให้การอนุเคราะห์ในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย การให้

คำปรึกษา การแนะนำตา่งๆ คำแนะนำแนวทางท่ีถูกต้อง ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบาย

สาธารณะทุกท่าน ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทความรู้ตลอดระยะเวลาท่ีได้ศึกษาช่ว ยใ ห้การศึกษา

ค้นคว้าด้วยตัวเองฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้ช่วยศาสตราจารย์         ดร. 

ฉัตรทิพย์ ชัยฉกรรจ์ อาจารย์ท่ีปรึกษาและ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วรรณภา ทองแดง อาจารย์ผู้

ท่ีคอยให้คำชี้แนะเพ่ิมเตมิ ท่ีสำคัญผู้วิจัยขอขอบคุณครอบครัวท่ีเป็นกำลังใจและสนับสนุนใน ทุกๆ

ด้านเสมอมา สำหรับคุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ผู้วิจัย

ขอมอบแด่บุพการี  บูรพาจารย์ และผู ้มีพระคุณทุกท่านที ่ทำให้ข ้าพเจ้าประสบความสำเร็จ

ทางด้านการศกึษามาตราบเท่าทุกวันนี้ 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

หลักการบริหารงานประกอบไปด้วยสิ่งสำคัญ 4 ประการ คือ (1) บุคลากร (man) (2) 

เงินทุน (Money) (3) วัสดุตา่ง ๆ (Materials) (4) การจัดการ (Management) ซึ่งสิ่งท่ีสำคัญท่ีสุด

ก็คือ บุคลากร เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากท่ีสุดในการบริหารจัดการแต่ละ

องค์กร บุคลากรท่ีมีศักยภาพย่อมทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทำให้อง ค์กรพัฒนาได้

อย่างมีศักยภาพในคราวเดียวกันด้วย การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล จึงมีความจำเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะทำให้องค์กรเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างไม่สะดุดใด ๆ และหน้าท่ี ในก ารบริหาร

จัดการบุคคลถือว่าเป็นภารกิจสำคัญอย่างย่ิงสำหรับองค์กร (ขจร ศรีชวโนทัยและศิ ริวัฒน์  

บุปผาเจริญ, ม.ป.ป.) ในปัจจุบันการท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัตหิน้าท่ีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ

นัน้ จะตอ้งมีคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีด ี สิ่งแวดล้อมในการทำงานท่ีด ี นอกจากนีแ้ล้ วความ

ผูกพันตอ่องค์กรก็ถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีสง่ผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ หาก

องค์กรสามารถทำให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพัน หรือรู ้สึกเป็นส่วนหนึ ่งย่อมทำให้

บุคลากรปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิ บัติงาน

อย่างเต็มศักยภาพ ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความผูกพันตอ่องค์กร เพ่ือเสริมสร้าง ใ ห้

สมาชิกมีความผูกพันในองค์กรมากย่ิงขึ้น (สมพงษ์ เภาพูล, 2560)   

ความผูกพันในองค์กรมีนัยยะสำคัญต่อความสำเร็จและเจริญก้าวหน้ าขององ ค์กร  

การรักษาบุคลากรผู้ท่ีมีศักยภาพจึงเป็นสิ่ง ท่ีสำคัญ โดยปัจจุบันตลาดแรงงานมีการแข่งขั นท่ีสูง

ทำให้เกิดโอกาสการย้ายงานท่ีสูงขึน้เช่นกัน ปิยกร มิมะพันธ์ (อ้างถึงใน JobsDBbyseek, 2564) 

กรรมการผู้จัดการ เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) กล่าวว่า“ปัญหาสำคัญท่ีองค์กรธุรกิจไทยควร

หันมาให้ความใส่ใจมากท่ีสุดคือปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร โดยเฉพาะ

บุคลากรที ่ เป็นกลุ่มคนรุ ่นใหม่อย่างเจเนอเรชั ่นวาย  (GenY) เป็นผู ้ที ่เก ิดในช่วง พ .ศ.2523  

ถึง พ.ศ. 2537 ซึ่งคนกลุ่มนี้มักให้ความสำคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัว ขณะเดียวกันคนกลุ่มนี้

ก็ต้องการความท้าทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกว่าการอดทนทำงานในสภาวะแว ดล้อม  

ท่ีไม่ต้องการ ปัจจัยเช่นนี้จึงทำให้การสร้างความผูกพันของพนักงานและองค์กรในปัจจุบัน เป็น 

ไปได้ยากขึน้ส่งผลให้อัตราการเปลี่ยนงาน มีแนวโนม้เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย” แม้แต่ในระบบ
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ราชการ ความตอ้งการในการโอนย้ายงานอยู่ในระดับท่ีสูงด้วยเช่นกัน ข้อมูลจากกลุ่มในแฟลต

ฟอร์มออนไลนท่ี์ชื่อว่าเฟซบุ๊ค ได้มีการจัดตัง้กลุ่มออนไลนเ์กี่ยวกับการโอนย้ายหนว่ยงานขึ้นมา

หลายกลุ่ม เช่น “กลุ่มโอน/ย้าย ข้าราชการ พนักงานสว่นท้องถิ่น” มีจำนวนสมาชิ กในกลุ่ม

ท้ังหมดประมาณ 18,000 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 6 กรกฎาคม 2565) “กลุ่มชุมชนโอนย้ายท้องถิ่น

ไทย” มีจำนวนสมาชิกในกลุ ่มทั ้งหมดประมาณ 21,000 คน (ข ้อมูล ณ ว ันที ่ 6 กรกฎาคม 

2565) “กลุ่มโอนย้ายข้าราชการ” มีจำนวนสมาชิกในกลุ่มท้ังหมดประมาณ 23,000 คน (ข้อมูล 

ณ วันท่ี 6 กรกฎาคม 2565) เป็นตน้ ซึ่งกลุ่มเหล่านี้จัดตัง้ขึน้เพ่ือเป็นพ้ืนท่ีในการประชาสัม พันธ์

การรับโอนหรือย้ายข้าราชการในกรณีท่ีสว่นราชการต้องการกำลังคนมาช่วยปฏิบัติงาน และ

เป็นพ้ืนท่ีในการประกาศหาส่วนราชการท่ีมีตำแหนง่ว่างและรับโอนหรือย้ายข้าราชการในกรณี

ท่ีข้าราชการอยากโอนหรือย้ายจากส่วนราชการท่ีตนสังกัดอยู่ 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาเป็นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งอยู่ภายใต้  

การกำกับดูแลของกระทรวงมหาดไทย องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา แบ่งส่วนราชการ

ออกเป็น 9 ส่วน ดังนี้ (1) สำนักปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา (2) สำนักงานเลขานุการ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด (3) กองคลัง (4) กองช่าง (5) กองสาธารณสุขและสิ่ง แวดล้อม  

(6) กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ (7) กองการศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม (8) กองพัสดุ

และทรัพย์สนิ (9) กองการเจ้าหนา้ท่ีมีจำนวนข้าราชการและพนักงานท้ังสิ้น 324 คน แบ่งเป็น

ข้าราชการ 129 คน ลูกจ้างประจำ  2 คน พนักงานราชการ 165 คน  โดยองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยามีอำนาจหน้าท่ีตามกฎหมายท่ีบัญญัติไว้มากมายด้วยกัน ไม่ว่าจะเ ป็นการจัด

การศกึษา การคุ้มครอง ดูแล บำรุงรักษาป่าไม้ ท่ีดนิ ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่ง แว ดล้อม  

การกำจัดขยะมูลฝอย การส่งเสริมการท่องเที ่ยว การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ดอ้ยโอกาส ฯลฯ จาก

การดำเงินงานตา่ง ๆ ตามภาระหนา้ท่ีของแตล่ะกองและสำนักทำให้องค์การบริหารส่วนจังหวั ด

พะเยาได้รับโล่เกียรติคุณ “หนว่ยงานสนับสนุนกีฬาดีเด่น” วันกีฬาแห่งชาติ จังหวั ดพะเยา 

ประจำปี 2563 จากการกีฬาแห่งประเทศไทย การประเมินให้อยู่ในระดับ AA จากการประเมิน

คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนนิงานของหนว่ยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency 

Assessment) โดยมีผลคะแนน คือ 95.80 นอกจากนั้นองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาได้ รับ

รางวัลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมีการบริหารจัดการท่ีด ี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  

ถึงแม้ว่าองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาจะมีการดำเนนิภารกิจต่าง ๆ ตามอำนาจ

หนา้ท่ีจนได้รับรางวัลต่าง ๆ มากมาย แตอ่งค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยากำลังประสบปัญหา

ขาดแคลนบุคลกรในการปฏิบัตงิานตามส่วนราชการตา่ง ๆ ดังกล่าว เนื่องจากมีการโอน ย้าย
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ข้าราชการและการลาออกของพนักงานจ้างเป็นประจำทุกปี โดยสถิตกิารโอนย้ายและการ

ลาออกของข้าราชการและพนักงานย้อนหลัง 3 ปี (เดอืนมกราคม พ.ศ. 2563 – เดอืนกันยายน 

พ.ศ. 2565) จำนวนท้ังสิน้ 12 คน แบ่งเป็นข้าราชการ 6 คน พนักงานราชการ 6 คน (ข้อมูล ณ 

วันท่ี 30 กันยายน 2565) ถึงแม้ว่าจะมีการรับโอนย้ายและบรรจุแตง่ตั้งข้าราชการและเปิด รับ

สมัครลูกจ้างเพ่ิมเตมิเพ่ือทดแทนอัตรากำลังท่ีโอนย้ายและลาออกไป แต่ก็มิได้ทำใ ห้กรอบ

อัตรากำลังกลับมาเต็มดังเดิม เนื ่องจากว ่าเมื ่อเกิดเหตุการณ์ข ้าราชการหรือพนักงาน  

ขอโอนย้ายไปยังสังกัดใหม่หรือขอลาออก หนว่ยงานสังกัดเดิมจำตอ้งมีการสรรหาข้าราชการ

หรือพนักงานมาแทนท่ีข้าราชการหรือพนักงานท่ีย้ายไปภายใน 1 ปี หากไม่สามารถสรรหา

ขา้ราชการเข้ามาแทนท่ีได้ อาจส่งผลให้มีความเสี่ยงในการยุบกรอบอัตรากำลัง ได้ ใน ท่ีสุด 

ประกอบกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ได้จัดตัง้ส่วนราชการขึ้นมาใหม่จำนวน 3 กอง 

คือ กองการศึกษา ศาสนาและว ัฒนธรรม กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และกองการ

เจ้าหนา้ท่ี โดยข้าราชการและพนักงานท่ีปฏิบัติหนา้ท่ีในสว่นราชการท่ีต้ังขึน้ใหม่น้ัน โอนย้ายมา

จากกรอบอัตรากำลังของสำนักปลัดบางส่วนเท่านั้น ส่วนราชการท่ีจัดตัง้ขึ้ น ใหม่ต้อ งส ร้าง

กรอบอัตรากำลังขึ้นมาเพ่ือขอรับโอนย้ายบุคลากรจากส่วนราชการอื่นท่ีมิใช่องค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยาว่าแม้องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาจะมีการเปิดกรอบอัตรากำลังเพ่ิมขึ้น 

แตก่็ไม่สามารถสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัตงิานได้ครบตามอัตรากำลัง 

ด้วยเหตุนี้ การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรจึงมีความจำเป็นและสำคัญ

อย่างย่ิงสำหรับองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาจะตอ้งมีการส ร้างแรงจูงใจและความผูกพัน

ตอ่องค์กรให้แก่บุคลากร การท่ีบุคลากรรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรไม่คิดท่ีจะละ ท้ิงอง ค์กร 

จะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานท่ีจะสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีเพ่ือให้บรรลุวัตถุ ประสง ค์ของ

องค์กรตอ่ไป จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อคว ามผูกพัน  

ในองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการส ร้าง

ความผูกพันให้แก่งานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาให้ดีย่ิงขึ้น รวมท้ังการ  

มีสว่นร่วมในการพัฒนาในดา้นตา่ง ๆ เพ่ือให้องค์กรก้าวไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

 

วัตถุประสงค์การวจัิย 

1. เพ่ือศกึษาระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่ว น จังหวั ด

พะเยา 

2. เพ่ือศกึษาปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา 
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สมมติฐานการวจัิย 

สมมตฐิานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกตา่งกันมีความผูกพันต่ออง ค์กร

แตกต่างกัน 

สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กร  

2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กร  

2.2 ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กรของบุคลากรมีความสัมพันธ์กั บคว าม

ผูกพันตอ่องค์กร 

2.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กร 

 

ขอบเขตในการศึกษา 

เพ่ือให้การศึกษาคร้ังนี้อยู่ในขอบเขตตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ ข้ างต้นผู้วิ จัยได้

กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้  

1. ขอบเขตด้านเนื้อหาท่ีจะศึกษาประกอบด้วย  

1.1 ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

1.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัด

พะเยา 

1.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศกึษา 

ตัวแปรตน้ ประกอบด้วย  

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  การศึกษา

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระดับตำแหนง่ รายได้ต่อเดอืน 

1.3.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความท้าทาย 

ในการทำงาน ความก้าวหน้าในหน้าที ่การงาน การทำงานเป็นทีม ความเป็นอิสระในการ

ปฏิบัตงิาน 

1.3.3 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร ได้แก่ มีการกระจายอำนาจ การมีส่วน

ร่วมในการตัดสนิใจ ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ 

1.3.4 ปัจจัยด้านประสบการทำงาน ได้แก่ ความรู้สกึว่าตนมีความสำคัญกับ

องค์การ ความรู้สกึว่าองค์กรมีความน่าเชื่อถือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา 
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ตัวแปรตาม ประกอบด้วย ความปรารถนาที ่จะอยู ่ก ับองค์กร การมาทำงาน

สม่ำเสมอ ความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ข้าราชการและพนักงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จำนวนท้ังสิ้น 

324 คน 

2.2 กลุ่มตัวอย่าง จำนวนท้ังสิน้ 179 คน (สูตรTaro Yamane) 

2.3 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญจำนวน 10 คน 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ในการวิจัยคร้ังนี้การวิจัยและเก็บข้อมูลในช่วงเดอืนกรกฎาคม 2565 – มกราคม 

2566 

4. ขอบเขตด้านพ้ืนท่ีการศึกษา 

ในการวิจัยคร้ังนี้พ้ืนท่ีท่ีใช้ในการศกึษาคือ องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรรู้สกึเป็นหนึ่งขององ ค์กร 

พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้แก่การทำงานเพ่ือท่ีจะพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้ น ให้องค์กรมี

ความก้าวหน้า บรรลุตามว ัตถุประสงค์ที่ได้ต ั้งไว้และมีความปรารถที ่จะทำงานกับองค์กร

ตลอดไป 

2. บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

และพนักงานของ อบจ. พะเยา 

3. ปัจจัยด ้านลักษณะบุคคล  หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ ่มตัวอย่าง

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระดับ

ตำแหนง่ เงินเดอืน 

4. ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมาย

ให้ปฏิบั ต ิง านประกอบด้ว ย ความหลากหลายของงาน ความท้าทายในการท ำง าน 

ความก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การทำงานเป็นทีม ความเป็นอิสระในการทำงาน 

5. ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร หมายถึง การกระจายอำนาจ การ 

มีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ  ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร 



 

 

  6 

6. ปัจจัยด้านประสบการในการทำงาน หมายถึง ความรู้สกึว่าตนมีคว ามสำคัญ

องค์กร ความรู้สกึว่าองค์กรมีความนา่เชื่อถือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทำให้ทราบถึงระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัด

พะเยา 

2. ทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา 

 

 



 

 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

การศกึษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหาร ส่วน

จังหวัดพะเยา” ผู ้ว ิจัยได้ศึกษาบนพื ้นฐานแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และงานว ิจัยที ่เก ี่ยวข้อง 

สามารถแยกประเด็นได้ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์กร 

1.1 นยิามและความหมายของความผูกพันตอ่องค์กร 

1.2 ความสำคัญของความผูกพันตอ่องค์กร 

1.3 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กร 

3. ข้อมูลท่ัวไปขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

1. นยิามและความหมายของความผูกพันขององค์กร 

จากการศกึษางานวิชาการและงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์กร สามารถ

รวบรวมความหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการศกึษาได้ดังนี้ 

Steer (1977 อ้างถึงใน อนุดษิฐ ์ ฐานไชยกร, 2562, หนา้ 38) ได้กล่าวว่า ความ

ผูกพันตอ่องค์การหมายถึง ความสัมพันธ์อันแนน่แฟ้นของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรนัน้ ๆ โดยความ

ผูกพันนัน้เป็นไปใน 3 ลักษณะดังตอ่ไปนี้  

1) มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

2) มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามปฏิบัตงิานเพ่ือประโยชนข์ององค์การ  

3) มีความมุ่งม่ันปรารถนาท่ีจะดำรงตนให้เป็นสมาชิกขององค์การ 

Allen and Meyer (อ้างถึงใน บุศรา  ก้อนทรัพย์, ม.ป.ป, หนา้ 4) ได้ให้ความหมาย

ว่า ความผูกพันองค์กรเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์กร รู้สกึเป็นสว่นหนึ่งและผูก พันกับ

องค์กร มีจิตสำนกึท่ีจะคงอยู่กับองค์กรและสำนึกในบุญคุณขององค์การเพราะเป็น ท่ีควร

กระทำ 
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Luthans (อ้างถึงใน กระทรวงคมนาคม, 2562, หนา้ 5) ได้ให้ความหมายความผูก พัน

ตอ่องค์กรว่าเป็นเร่ืองทัศนคติท่ีพนักงานรู้สกึจงรักภักดีตอ่องค์กรและมีสว่นร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นเพ่ือให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จและมีความเจริญรุ่งเรือง 

ประมินทร์ เนาวกาญจน ์ (2553, หนา้ 13) กล่าวว่า ความผูกพันตอ่องค์การ หมายถึง 

ความรู้สกึของบุคลากรท่ีปฏิบัติท่ีมีต่อองค์การโดยมีทัศนคต ิ ค่านยิมและพฤติกรรมท่ีต้ังใจและ

จะปฏิบัตงิานเพ่ือให้องค์การประสบความสำเร็จซึ่งบ่งชี้ออกมาในรูปแบบความศ รัทธาและ

ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบัตงิาน เพ่ือ

องค์การ นอกจากนั้นยังประกอบด้วย ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหนึ่งขององ ค์การและ

ความตอ้งการท่ีจะดำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

Buchanan (1974: 533 อ้างถึงใน วิจิตร เชื่อมสุวรรณ, 2550: 23) ได้ให้ความหมายไว้

ว่า เป็นความผูกพันท่ีมีตอ่เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบัติตามบทบาทของ

ตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรประกอบด้วย  

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม

ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปในทางเดียวกับตน  

2) ความเกี ่ยวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที ่จะทำงานเพ่ือ

ความก้าวหนา้และผลประโยชน์ขององค์กร  

3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองค์กรและปรารถนา 

ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

ธนรัฐ นาทอง (2556, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันในองค์กรเป็นสิ่ง ท่ี

สำคัญอีกประการหนึ่งท่ีสามารถเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานซึ่งเ ป็นผู้ ป ฏิ บัติ ใ ห้ เกิด

ความรู้สกึผูกพันในองค์กรยอมทุ่มเทกำลังกาย กำลังใจในการปฏิบัติงาน ให้ดี ย่ิงขึ้ น เพ่ือ ให้

องค์กรเจริญก้าวหนา้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 

วรรัตน ์ไวยสารา (2546, หนา้ 19) หมายถึง ความรู้สกึของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรท่ีตน

ปฏิบัตงิานอยู่ในลักษณะท่ีรู้สกึว่าเป็นสว่นหนึ่งขององค์การการยอมรับเป้าหมาย วัตถุประสงค์  

จุดมุ่งหมายและค่านยิมขององค์การมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทำงานเ พ่ือให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การและมีความจงรักภักดีตอ่องค์การ และมีความตอ้งการท่ีจะทำงาน

กับองค์การนัน้ตอ่ไปเพ่ือความก้าวหนา้และประโยชน์ขององค์การ 

จากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารวิชาการ สามารถสรุปความหมายของความ

ผูกพันต่อองค์กร คือ การที ่บุคลากรในองค์กรรู ้ส ึกเป็นหนึ่งขององค์กร พร้อมที ่จะทุ ่มเท
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แรงกาย แรงใจให้แก่การทำงานเพ่ือท่ีจะพัฒนาองค์กรให้ดขีึน้ให้องค์กรมีความก้าวหน้ าบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ต้ังไว้และมีความปรารถนาท่ีจะทำงานกับองค์กรตลอดไป 

2. ความสำคัญของความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

จากการศกึษางานวิชาการและงานวิจัยเกี่ยวกับความสำคัญของความผูก พันต่อ

องค์กร สามารถรวบรวมความสำคัญของความผูกพันตอ่องค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาได้

ดังนี้ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2559: 261-262 อ้างถึงใน สมพงษ์ เภาพูล, 2560: 6) กล่าว

ว่า ความผูกพันก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยวในคุณค่าของคุณงานความดีซึ่งกันและกันการดำเนิน

กิจกรรมใด ๆ ถ้าสามารถจูงใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นตอ่หน้าท่ีท่ีได้ รับมอบหมาย 

ห่วงใยตอ่ความสำเร็จและความก้าวหน้าขององค์กรนั่นหมายถึง การสร้างคว ามผูกพัน ใ ห้

เกิดขึน้ในตัวบุคลากรแล้ว ซึ่งจะส่งผลตอ่ภาพรวมของการปฏิบัตงิาน ดังนี้  

1) เป็นการเสริมสร้างกำลังใจให้บุคลากรร่วมมือปฏิบัตงิานเพ่ือองค์กร 

2) เป็นการสร้างแรงศรัทธาและความเชื่อม่ันในการปฏิบัตงิานให้แก่บุคลากรทำให้

บุคลากรมีความรู้สกึท่ีดตีอ่องค์กร  

3) เป็นการสร้างความสามัคคีและการปฏิบัต ิงานเป็นทีมคือทุกคนต่างให้ ความ

ร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มท่ีเพ่ือความสำเร็จขององค์กร  

4) เป็นการสร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์กร 

5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบัตงิานและทำให้งานมีประสิทธิภาพย่ิงขึน้  

6) เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบัตงิาน  

7) เป็นการลดข้อขัดแย้งตา่งๆ ท่ีอาจเกิดขึน้ระหว่างปฏิบัตงิาน 

Greenberg and Baron (1995 อ้างถึงใน  เทียนศรี บางม่วงงาน , 2562, หนา้ 11) 

กล่าวว่า 1) หากมีความผูกพันตอ่องค์กรสูงอัตราการขาดงานและลาออกจะต่ำ 2) หากมีความ

ผูกพันตอ่องค์กรสูงระดับความตัง้ใจท่ีจะเสียสละทำงานให้กับองค์กรสูง 3) หากมีความผูกพัน

ตอ่องค์กรสูงความคิดเห็นสว่นตัวจะเป็นไปในทางบวก 

Jex and Britt (2014 อ้างถึงใน รัตตกิรณ์  จงวิศาล, 2561, หนา้ 63-265) กล่าวว่า 

ผลสบืเนื่องของความผูกพันตอ่องค์กรมีดังนี้ 

1) มีทัศนคตท่ีิดกีับงานท่ีทำ 

2) บุคคลท่ีมีความผูกพันองค์กรในระดับท่ีสูงมีแนวโน้มท่ีจะแสดงการขาดงานท่ีต่ำ 

3) ความผูกพันองค์กรเป็นตัวทำนายท่ีมีนัยสำคัญในการลาออกของพนักงาน 
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พนักงานท่ีมีความผูกพันองค์กรในระดับท่ีสูงมีแนวโน้มท่ีจะทำงานหนักมากกว่ ามี

ความพยายามมากกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพันองค์กรในระดับท่ีต่ำ 

จรรยา  ห่วงเทศ (2558, หนา้ 15) กล่าวว่า ความผูกพันตอ่องค์กรมีความสำคัญย่ิง

ตอ่องค์กร จะเห็นได้ว่า ความสำคัญของความผูกพันตอ่องค์การ คือ ความรู้สกึของบุคคลกับ

จุดมุ่งหมายขององค์การ สามารถแสดงออกทางพฤตกิรรมและความรู้สกึทำให้ผู้ปฏิ บัติ งานมี

ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็ งแก ร่ง ท่ีดี ของ

องค์การโดยความผูกพันตอ่องค์การนี้สามารถใชทำนายอัตราการเข้า –ออก จากการเป็น

สมาชิกขององค์การด้วย 

จากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารวิชาการ สามารถสรุปได้ว่า การท่ีบุคลากร

มีความรู้สกึผูกพันตอ่องค์กรส่งผลตอ่องค์กรดังนี้  

1) บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์และสามารถดำเนนิง านเ พ่ือ ใ ห้

บรรลุวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี 

2) การทำงานมีความเป็นทีมมากขึน้สามารถลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในระหว่าง

ปฏิบัตงิาน 

3) ลดอัตราการลาออก หรือย้ายงานในระดับท่ีสูง เนื่องจากบุคลากรมีความ รู้สึก

ผูกพันกับองค์กรจึงไม่คิดท่ีจะจากองค์กร 

4 ) บุคลากรเกิดความรู ้ส ึกเป็นเจ้าของร่วม ทำให้บุคลากรยอมอุทิศตนในการ

ปฏิบัตกิารเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร  

3.1 ทฤษฎีการลงทุน (Side-Bet)  

Becker (อ้างถึงใน อนุดษิฐ ์ อนุดษิฐ ์ฐานไชยกร, 2562, หนา้ 35-36) ได้กล่าว

ว่า บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผูกพันตอ่สิ่งหนึ่งสิ่งใดก็เนื่องจากเขาได้ลงทุนในสิ่งนัน้ ๆ ไว้เช่นการ

ท่ีคนเราเข้าไปทำงานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุนซึ่ง Becker เรียก

การลงทุนนัน้ว่า “Side bet” อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลาแรงกายแรงใจ กำลังสติปัญญา  

ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง เช่น โอกาสในการไปทำงานกับองค์การอื่นเพราะบุคคล  

ผู้น้ันย่อมคาดหวังผลประโยชน์ท่ีจะได้รับตอบแทนจากองค์การในระยะยาว ได้แก่ บำเหน็จ  

บำนาญและสวัสดิการตา่ง ๆ ท่ีนอกเหนอืไปจากเงินเดอืนหรือรายได้ประจำและยัง ได้มีการ  

ชั่งนำ้หนักเปรียบเทียบว่าหากเขาลาออกจากองค์การก่อนกำหนดเขาจะสูญ เสี ยสิ่ง เหล่ านี้ 

บุคคลนั ้นจึงไม่มีทางเลือกอย่างอื ่นนอกจากจะต้องผูกพันอยู่ก ับองค์การต่อไปฉะนั ้นการ 

ท่ีคนเราเลอืกตัดสินใจท่ีจะอยู่กับองค์การนานเท่าใดก็ย่ิงเป็นการสะสม “การลงทุน” เพ่ิมขึ้น
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เท่านัน้ ความผูกพันก็จะย่ิงทวีมากขึน้ตามระยะเวลาและทำให้การตัดสินใจท่ีจะลาออกจาก

องค์การยากมากขึ้นและหากไปอยู่ในองค์การใหม่อาจได้รับผลประโยชน์ ท่ีไ ม่ คุ้มค่า เ ท่ากับ

องค์การเดิม นอกจากนี ้ Becker ยังได้กล่าวอีกด้วยว่าการท่ีบุคคลใดตัดสนิใจจะลงหลัก ปักฐาน

ในอาชีพใด อาชีพหนึ่งและจะไม่ยอมเปลี่ยนงานหรืออาชีพนัน้เหตุเพราะว่าบุคคลนัน้เ ป็นมนุษย์

เศรษฐกิจ จะเห็นว่า ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันตอ่องค์กร ได้อาศัยทฤษฎี Side-Bet ของ 

Becker ท่ีพูดถึงว่า บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็เนื่องจากเขาได้ลง ทุน ในสิ่ง

นัน้ ๆ ไว้เช่นการท่ีคนเราเข้าไปทำงานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุน

ซึ่ง Becker เรียกการลงทุนนัน้ว่า “Side bet” อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ 

กำลังสตปัิญญาตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง 

สรุปได้ว่าทฤษฎี Side-Bet ของ Becker มีแนวคิดท่ีว่าการทำงานให้แก่อ งค์กร

ถือเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่ง ซึ่งการลุงทุนท่ีว่านี้เป็นการลงทุนท่ีว่านี้เป็นการอุ ทิศแรงกาย 

แรงใจ ความรู้ ความสามารถลงไปเพ่ือหวังผลประโยชนท่ี์ตนจะได้รับจากองค์กรในระยะยาว 

หากแม้นว ่าพนักงานลาออกจากงานก่อนกำหนดจะทำให้พนักงานมีความคิดที ่ว่าจะเสยี

ผลประโยชน์เหล่านี้ไป  

3.2 ทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ (Hierarch of Need Theory) 

Abraham Harold Maslow (อ้างถึงใน ทับทิม วงศ์ประยูรและพรทิพย์ คําพอ, 

2554: 100) แนวคิดทฤษฎีนี ้อยู ่ในกระแสความคิดเศรษฐศาสตร์มนุษย์นิยม (Humanistic 

Economics) ซึ่งเชื่อว่าวิชาเศรษฐศาสตร์คิดค้นขึ้นมาเพ่ือรับใช้มนุษย์จึงเนน้การวิเคราะห์มนุษย์

ในมุมมองท่ีค่อนข้างแคบคือ เนน้ท่ีความคิดเร่ืองผลประโยชน์ส่วนตน (Self-Interest) อันเป็น

เพียงมิติเดียวของความเป็นมนุษย์เท่านัน้ โดยไม่ได้พิจารณาธรรมชาตขิองมนุษย์ ท้ังหมดใน

ฐานะท่ีเป็นองค์รวม (Holistic) นัน้คือเร่ิมตน้ท่ีจุดยืนของความจำเป็น (Needs) ท่ีจำกัดและมี ท่ี

สิน้สุดมีความเหมือน หรือคล้ายกันอาจแตกต่างบางตามภูมิศาสตร์และวัฒนธรรม ตลอดจน

สภาพแวดล้อม แตก่็เป็นความแตกต่างท่ีไม่มีนัยสำคัญโดยทฤษฎีนี้ Maslow ได้แบ่งความ

จำเป็น (Needs) ในชีวิตมนุษย์เป็น 5 ขั้นคือ ความจำเป็นทางเสรีภาพ (Physiological) ความ

ปลอดภัยและความม่ันคงในชีวิต (Safely and Security) ความเป็นสว่นหนึ่งของสังคมและการ

ได้รับความรัก (Belongingness and Love) ความรู้สกึเชื่อมันในความสามารถของตนและการ

ได้รับการยอมรับนับถือ (Self-esteem) และความเชื่อม่ันในการสนองตอบได้และการดำรงอ ยู่

ได้ดว้ยตนเอง (Self-actualization) การผ่านขั้นตอนความจำเป็นต่าง ๆ นัน้ เป็นสว่นหนึ่งของ

การเจริญวัยทางความคิด 
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ภาพ 1 แสดงตัวแบบทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ Abraham Harold Maslow 

 

สรุปได้ว ่าทฤษฎีลำดับขั ้นความต้องการของ Maslow มีแนวคิดที ่มองเป็นปัจเจก  

มองเป็นเร่ืองส่วนตัว โดยยึดความจำเป็นท่ีเรียกว่า Need  ของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น (1) ความ

ตอ้งการทางกายภาพ (2) ความตอ้งการความม่ันคงปลอดภัย (3) ความตอ้งการความรักการ

ได้เป็นสว่นหนึ่งของสังคม (4) ความตอ้งการความเคารพนับถือ และ (5) ความตอ้งการท่ีจะเติม

เต็มความตอ้งการของตนเองได้อย่างสมบูรณ์ 

 

แนวคิดความผูกพันองค์กรของ Hewitt Associates  

Hewitt Associates (อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ , 2557, หนา้ 14-15) เป็นบริษัท 

ท่ีปรึกษาท่ีก่อตัง้โดย Ted Hewitt ในปี 1940 ท่ี Lllinois ในช่วงแรกเร่ิมการก่อตัง้บริษัทได้ดำเนิ น

ธุรกิจประกันภัยและวางแผนด้านการเงิน จนกระท่ังตัง้แตต่น้ปี 1950 เป็นตน้มา เม่ือกลุ่มลูกค้า

ขยายตัวทำให้เกิดความตอ้งการรับบริการด้านใหม่ ๆ Hewitt Associates จึงเพ่ิมงานท่ีเกี่ยวข้อง

กับพนักงานและการวางแผนให้แก่นายจ้างในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนรับปรึกษางาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ ส่วนการศึกษาเรื ่องความผูกพันของพนักงาน (Employee 

Engagement) นั ้น Hewitt Associates ได้ให้มุมมองว่าความผูกพันของพนักงานเป็นสิ ่งท่ี

แสดงออกได้โดยพฤตกิรรม กล่าวคือ สามารถดูได้จากการพูด (Say) โดยพนักงานท่ี มีความ

ผูกพันตอ่องค์กรจะพูดถึงองค์กรแต่ในแง่บวกและพิจารณาได้จากการดำรงอยู่ (Stay) คือ

พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไปและดูได้จากการท่ีพนักง านได้ใช้

ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือช่วยเหลอืหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์กร  
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ภาพ 2 ตัวแบบความผูกพันองค์กรของ Hewitt Associates 

 

โดยมีปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันของพนักงานตอ่องค์กรตามแนวคิดของ Hewitt 

Associates 7 ประการ ดังตอ่ไปนี้ 

1. ภาวะผู้นำ (Leadership) หรือบทบาทและลักษณะของผู้นำในองค์กรซึ่งถือ เป็นผู้ ท่ีมี

หน้าที ่กำหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์กรซึ ่งมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการ

บริหารงานและการทำงานของคนในองค์กร 

2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose) ซึ่งจะเป็นสิ่งยึดเหนี่ ยวใ ห้

คนในองค์กรสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกตอ้งและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

3. ลักษณะงาน (Work activity) คือ ลักษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบของพนักง าน ท่ีเขา

ได้รับมอบหมายว่ามีความสำคัญต่อองค์กรมากนอ้ยเพียงใด ท้าทายความสามารถของ เขา

หรือไม่ มีโอกาสเตบิโตในสายงานมากน้อยแค่ไหน 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนักงานได้ รับจาก

การส่งมอบผลการทำงานท่ีบริษัทตอบแทนนัน้อยู่ในระดับท่ีเหมาะสมกับความ พึงพอ ใจของ

พนักงานหรือไม่ 

5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ สิ่งแวดล้อมและการใช้ชีวิตในการทำงานกับชีวิต

ส่วนตัวของพนักงานนัน้มีความสมดุลกันหรือไม่ เขาได้รับการอำนวยความสะดวก หรือมีปัจจัย

ท่ีสง่เสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการทำงานไดอ้ย่างมีความสุขหรือไม่ 

6. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) หมายถึง พนักงานได้มีโอกาสในการท่ีจะได้รับการยก

ย่องการได้รับโอกาสให้เป็นสว่นหนึ่งของทีม หรือการได้รับโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพัฒนา

งานหรือชีวิตส่วนตัว 

7. ความสัมพันธ์ (Relationship) คือ การท่ีพนักงานได้มีความสัมพันธ์ท่ีดีท้ังต่อ หัวหน้า 

เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้องลูกค้า หรือในระหว่างทีมงาน 

สรุปได้ว่าแนวคิดของ Hewitt Associates มีแนวคิดท่ีว่าการท่ีบุคคลใดจะมีความผูกพัน

ตอ่องค์กรมากน้อยเพียงใดนัน้ พิจารณาจาก 3 สิ่ง คือ (1) คำพูด (say) พนักงานมีการพูดถึง

say 

Engagement stay strive 
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องค์กรในแง่บวกหรือแง่ลบ (2) การอยู่กับองค์กร (Stay) พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะอ ยู่กับ

องค์กรตอ่ไปหรือไม่ (3) การอุทิศตน (Strive) พนักงานมีการอุทิศแรงกาย แรงใจ เสียสละส่วน

ตนเพ่ือประโยชน์แก่องค์กรหรือไม่ โดยปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ มีอยู่ 7 ปัจจัย 

คือ (1) ภาวะผู้นำ (Leadership) (2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Pur pose) 

(3) ลักษณะงาน (Work activity) (4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) (5) คุณภาพ

ชีวิต (Quality of life) (6) โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) และ (7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

4. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory)  

วรูม (1964, อ้างถึงใน ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม, 2560, หนา้ 17) เชื่อว่าพฤติกรรม

ของมนุษย์ท่ีแสดงออกมานัน้เป็นผลสะท้อนจากการท่ีบุคคลได้ทำการตัดสินใจอย่าง มีเหตุผล

และพยายามท่ีจะแสดงพฤตกิรรมท่ีนำไปสู่รางวัลท่ีตอ้งการ บุคคลจะคาดหวังได้ว่าการท่ีเราได้

แสดงพฤติกรรมนี้เขาจะได้รับผลตอบแทนแบบใด มากหรือนอ้ยเพียงไรและผลท่ีได้รับนั้ นเ ป็น ท่ี

พอใจหรือไม่โดยวรูมได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทำงาน  เรียกว ่า VIE theory  

ซึ่งได้รับความนยิมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการทำง าน  

V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัล คือ คุณค่าหรือความสำคัญของรางวัลท่ีบุคคลให้กับรางวัลนัน้  

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็น เคร่ืองมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือ

รางว ัลระดับที่  1 ที ่จะนำไปสู ่ผลลัพธ์  2 หรือรางว ัลอีกอย่างหนึ ่ง คือ เป็นการรับร ู ้ใน

ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ท่ีได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน)  

E = Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพ ธ์หรือ

รางวัลท่ีต้องการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม)  

โดยทฤษฎีมีสว่นประกอบสำคัญ 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนแรกผลจากการทำงาน (Job outcomes) เป็นสิ่งท่ีองค์การจัดหาให้กับพนักง าน 

เช่น เงินเดอืน การเลื่อนขั้นลื่อนตำแหนง่ วันหยุดพักผ่อน เป็นตน้ ซึ่งผลจากการทำงานอาจจะ

รวมถึงสิ ่งที ่ไม่สามารถมองเห็นได้ (Intangibles) เช ่น ความรู ้ส ึกที ่ได ้รับการยอมรับ  หรือ

ความสำเร็จจากการทำงาน  

ส่วนที ่สอง ระดับความเข้มข้นของความต้องการรางว ัล (Valences) หมายถึง 

ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับผลลัพธ์ท่ีได้จากการทำงานซึ่งมักจะอยู่ในรูปของความดึงดู ดใจ 

หรือความพึงพอใจตามท่ีได้คาดหวังซึ่งบุคคลสามารถทำนายได้ว่าผลลัพธ์นัน้มีท้ังบวกและลบ 

ถ้าพนักงานจะมีความคาดหวังถึงผลลัพธ์ท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจระดับของความต้องการ
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ก็จะเป็นไปในทางบวก ในทางตรงข้ามถ้าพนักงานรับรู้ผลลัพธ์ท่ีจะก่อให้เกิดคว ามพึงพอ ใจ

ระดับของความตอ้งการก็จะเป็นไปในทางลบ  

ส่วนท่ีสามการวางแผนเงื่อนไข (Instrumentality) เป็นสิ่งท่ีช่ว ยใ ห้ บุคคล รับ รู้ถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัตงิานกับผลลัพธ์ท่ีเขาต้องการ เช่น การให้ผลลั พธ์ ท่ี บุคคล

ตอ้งการเป็นเงื่อนไขให้กับบุคคลได้ใช้ความพยายามเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งท่ีต้องการนั้ น เช่น ถ้า

บุคคลรับรู้การได้รับเงินเดอืนท่ีเพ่ิมขึ้นนัน้เป็นเงื่อนไขก็จะทำให้เขาตอ้งพยายามทำงานได้ดี ขึ้น 

เป็นตน้  

ส่วนท่ีสี่ความคาดหวัง (Expectancy) คือ การรับรู้เขาก็จะทำงานเพ่ือให้ ได้ ผลการ

ปฏิบัตงิานท่ีดขีึน้สว่นท่ีหาแรงผลักดัน (Force) คือ ผลรวมของความพยายาม หรือความกดดัน

ภายในบุคคลที ่จะนำปสู ่แรงจูงใจยิ่งแรงผลักดันขึ้นเท่าไรก็จะยิ ่งจูงใจบุคคลนั้นได้มากขึ้น 

โดยแรงผลักดันนั้นเป็นผลรวมของระดับความเข้มข้นของความตอ้งการรางวัล การวางเงื่อนไข 

และความคาดหวัง 

สรุปได้ว่าทฤษฎีความคาดหวังของวรูม มีแนวคิดท่ีว่าการท่ีมนุษย์แสดงพฤติกรรม

ใด ๆออกมามักมีการคาดหวังผลลัพธ์จากการแสดงพฤติกรรมเสมอไม่มากก็นอ้ย โดยทฤษฎีนี้

มีองค์ประกอบอยู่ 4 ส่วน คือ (1) ผลจากการทำงานไม่ว่าจะเป็นผลท่ีสามารถมองเห็นได้ เช่น 

การเลื่อนเงินเดอืน วันหยุดพักผ่อนและผลท่ีไม่สามารถมองเห็นได้ เช่น การได้รับการยอมรับ 

(2) ระดับความเข้มข้นของความตอ้งการรางวัล เช่น ความพึงพอใจตามท่ีได้คาดหวัง (3) การ

วางแผนเงื่อนไข และ (4) ความคาดหวัง คือ การรับรู้ถึงผลของการพยายามจะนำมาซึ่งผลลัพ ธ์

ในดา้นบวก 

5. แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ steer and Porter 

Steers and Porter (1983 อ้างถึงใน ลลิตา จันทร์งาม, 2559, หนา้ 19) ได้นำเสนอ

แนวคิดของความผูกพันตอ่องค์กรโดยแยกความผูกพันออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1) ความผูกพันทางทัศนคติ (Attitudinal commitment) เป็นความปรารถนาของ

พนักงานท่ีจะอยู่กับองค์การและมีความตัง้ใจท่ีจะทำงานหนักให้แก่องค์การ 

2) ความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นความผูกพัน ท่ี เ ป็น

กระบวนการ เป็นการตัดสินใจท่ียกเลิกไม่ได้หรือไม่สามารถถอนตัวออกจากอง ค์การได้ เช่น 

ขั้นตอนหรือกระบวนการเร่ิมแรกท่ีเข้ามาทำงาน หรือการตัดสนิใจท่ีผิดพลาดท่ีย่างก้าว เข้ ามา

ทำงานกับองค์การทำให้ตนต้องมีความผูกพันต่อการกระทำนั ้น ยกตัวอย่างเช ่น พนักงาน 

ในระดับล่างได้รับความยากลำบากในโปรแกรมการฝึกงานเพ่ือให้เกิดทักษะในการทำงานกับ

เครื ่องจักร ทำให้เก ิดความรู ้ส ึกว ่าตนเสียเวลาและยังต้องมีพันธะกับองค์การนั ้นต่อไป 
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จึงไม่สามารถออกจากองค์การได้จึงเป็นเพียงความรู้สกึท่ีต้องผูกมัดอยู่กับองค์การเท่านั้ นและ

พนักงานก็จะพยายามหาเหตุผลมาสนับสนุนให้กับตนเองว่าได้ตัดสินใจถูกตอ้งแล้วท่ีทำงานกับ

องค์การนี ้เหตุผลสนับสนุน  ได้แก่ การเน้นไปที ่คุณค่าของผลประโยชน์ที ่ได ้รั บในย าม

เกษียณอายุดังนี้ความรู้สกึท่ีต้องยึดติดกับองค์การดังกล่าวจึงไม่ได้หมายความว่าพนักงานผู้นั้ น

มีความผูกพันทางทัศนคตติอ่องค์การในระดับสูง 

Steers และ Porter ได้ร่วมกันพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพัน

ต่อองค์การกล่าวคือปัจจัยท่ีมีผลตอ่ Attitudinal commitment จะมีความใกล้เคียงกับท่ี Steers 

ได้กล่าวไว้ในปี 1977 แต่จะมีปัจจัยในเรื ่องของลักษณะโครงสร้างองค์การเพิ่มเติมเข้ามา

กล่าวคือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ การศกึษา และความตอ้งการก้าวหน้าใน

การทำงาน 

2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสท่ีจะมีปฏิสั ม พัน ธ์กั บ

สังคม 

3) ลักษณะโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย การกระจายอำนาจ และระดับของการ

มีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ 

4) ประสบการณ์การทำงาน ประกอบด้วย ทัศนคตขิองกลุ่มท่ีมีตอ่องค์การ ความ

ไว้วางใจตอ่องค์การ องค์การเห็นความสำคัญของพนักงาน และเข้าใจในความคาดหวังของ

พนักงาน 
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ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน 

โครงสร้างองค์กร 

ประสบการณ์ทำงาน 

ลักษณะส่วนบุคคล 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพ 3 ตัวแบบความผูกพันองค์กรของ steer and Porter 

 

สรุปแนวคิดความผูกพันองค์กรของ steer and Porter ความผูกพันองค์กรแบ่งออกเป็น 

2 ประเภทคือ (1) ความผูกพันทางทัศนคต ิ (2) ความผูกพันทางพฤติกรรม ซึ่งปัจจัยท่ีส่งผลให้

เกิดความผูกพันประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ (1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุการศึกษา 

และความตอ้งการก้าวหน้าในการทำงาน (2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน 

โอกาสท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม (3) ลักษณะโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย การกระจาย

อำนาจ และระดับของการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันขององค์กรจากการทบทวน

วรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ตามรายละเอียดของแนวคิด ดังนี้ 

Allen and Mayer (1990: 1-18 อ้างถึงใน ทองพิน ขันอาสา, 2549 :21) ศึกษาเร่ือง

ความผูกพันตอ่องค์กรโดยพิจารณาว่าความผูกพันตอ่องค์กรนัน้แสดงออกมาใน 3 ลักษณะ 

ข้ันตอนการเริ่มทำงาน 

ผลการตัดสินใจ

ผิดพลาดตอนแรก 

การเข้ามาทำงานใน

องค์กร 

ความผูกพันทางความรู้สึก 

 

ผลลัพธ์ท่ีเกิด

ข้ึนกับองค์กร 

1. การออกจากงาน 

2. การขาดงาน 

3. ผลการ

ปฏิบัติงาน 

 

 

 

ความผูกพันทางพฤติกรรม 

 

เหตุผลสนับสนุนทางจิตใจ 
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ได้แก่ ความผูกพัน ด้านความรู้สกึ ความผูกพันด้านการทำงานตอ่ไปอย่างต่อเนื่อง และคว าม

ผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรในแต่ละด้าน คือ  

1) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือ

การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ความมีอิสระในการทำงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสำคัญของ

งาน และทักษะในการทำงานท่ีหลากหลาย การรู้สกึว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้การรับ รู้ถึง

การมีสว่นร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาท่ีแสดงตอ่พนักงานจนแสดงออกเป็น

ความรู้สกึผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รู้สกึว่าตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร เต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร  

2) ปัจจัยที ่ก ่อให้เก ิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการทำงานต่อไปอย่างต่อเนื ่อง 

(Continuance Commitment) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ความพึงพอใจในอาชีพ 

ความตัง้ใจลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอื่น ๆ เกิดจากการ

คิดค้นงานของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้แก่องค์กร แสดงออกในรูปคว าม

จงรักภักดีของบุคคลตอ่องค์กร  

3) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normati ve 

Commitment) ได้แก่ ความผูกพันตอ่เพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาองค์กร การมีสว่นร่ว มในการ

บริหาร และสิ่งท่ีได้รับจากการทำงาน เช่น อำนาจการตัดสินใจ เป็นตน้ ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น

เพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกมาในรูปความจงรักภักดีของ บุคคลต่อ

องค์กร เม่ือวิเคราะห์ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรใน 3 ลักษณะท่ีกล่าวมา

ข้างตน้สามารถอธิบายได้ ดังนี้  

3.1) ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของบุคคล 

คุณลักษณะของงานและประสบการณ์ในการทำงาน  

3.2) ความผูกพันด้านการคงอยู่เกิดจากปัจจัย 2 ประการ คือ ความมากน้อยใน

การลงทุนไปกับองค์กรและทางเลอืกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองค์กร 

3.3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของ บุคคล ท้ัง

ก่อน และหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว  

กระบวนการหล่อหลอมกล่อมเกลาจากองค์กร 

Steers (1977: 96 อ้างถึงใน สายธาร ทองอร่าม, 2550:12) ได้ศึกษาถึงปัจจัยเบ้ืองต้น

ของความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีองค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยก่อให้เกิดความผูก พันต่ ออง ค์กร 

ดังนี้  
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1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรเกี ่ยวกับลักษณะ

ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดม่ันต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศกึษา ระดับตำแหน่ง ระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน สถานภาพสมรส ฯลฯ  

2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผิดชอบปฏิบัตอิยู่มีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการทำงาน (Autonomy) งานท่ีมี

คุณค่า ความประจักษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาส

พบปะกับผู้อื่น (Social Interaction)  

3) ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สกึของผู้ปฏิบัติงาน

แต่ละคน มีความรู้สกึรับรู้ต่อการทำงานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทัศนคติของกลุ่มต่อ

องค์กร (Group Attitude) การพ่ึงพาได้จากองค์กร (Organization Dependability) ความรู้สึกว่า

ตนมีความสำคัญต่อองค์กร (personal Importance) 

Greenberg and Baron (1995 อ้างถึงใน ศรีส ุวรรณ ว ัฒนา, 2559, หน้า 19) ปัจจัย 

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การท้ัง 3 ลักษณะ พบว่า ปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อคว ามผูก พันต่อ

องค์การประกอบด้วย 

1) คุณลักษณะเกี่ยวกับงาน เช่น การได้รับผิดชอบสูงในการทำงานท่ีได้รับมอบหมาย

ได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหนา้ งานน่าสนใจและความมีอิสระในการปฏิบัตงิาน 

2) การตอบสนองแก่บุคลากร มีรายงานผลการวิจัยว่า การวางแผนค่าตอบแทน เช่น 

การให้โบนัสในสัดส่วนท่ีเหมาะสมกับผลประโยชน์ของบริษัทจะช่วยเสริมสร้างความผูก พันต่อ

องค์กรรวมท้ังความรู้สกึท่ีด ี หากได้รับการปฏิบัตดิ้วยความเทียมยุติธรรม สุภาพ และให้เกียรติ

ซึ่งจะเป็นอีกแนวทางในการเพ่ิมความผูกพันองค์กร 

3) โอกาสในการเลอืกงาน ในกรรีท่ีบุคลากรมีโอกาสในการเลอืกงานอื่นท่ีดกีว่ากว่ าจะ

ทำให้มีความผูกพันต่ำ มีลักษณะของความผันเชิงต่อเนื่อง 

4) การปฏิบัตขิององค์กรต่อต่อบุคลากรท่ีเข้ามาใหม่ หมายถึงการท่ีบุคลากรได้ รับการ

ปฏิบัตอิย่างเหมาะสมเม่ือแรกเข้าสู่องค์กร สามารถเข้าใจเป้าหมายขององค์กรอ ย่างชั ด เจน

ได้รับการสื ่อสารที ่ด ีและหากองค์กรลงทุนด้วนการตอบแทนที ่คุ ้มค่าแก่บุคลากรจะทำให้

บุคลากรตอบแทนดว้ยความทุ่มเทพลังในการทำงานเพ่ือองค์กร 

Baron (1986 อ้างถึงใน พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์, 2559, หนา้ 9) ให้ความคิดเห็น ไว้ว่า

ความผูกพันต่อองค์กร หรือทัศนคตทิท่ีมีความแตกต่างกับความพึงพอใจในงาน คือ ความพึง

พอใจ สามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการทำงานแต่ความผูกพันนั้ น มีคว าม
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ม่ันคงมากกว่า เป็นทัศนคตท่ีิคงอยู่ในช่วงระยะเวลาท่ียาวนานกว่า ท้ังนี้ความผูกพันและความ

พึงพอใจล้วนมีปัจจัยท่ีส่งผลคล้ายกันคือ  

1) เกิดจากลักษณะงาน การได้รับผิดชอบงานอย่างมาก ความเป็นอิสระและคว าม

น่าสนใจ ความหลากหลายในงานท่ีได้รับมอบหมายปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อคว ามผูก พันต่อ  

องค์กรในระดับสูง แต่ถ้าได้รับความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทหน้าท่ีของตน เองจะ

ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ีต่ำ  

2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ หรือ

การได้มีทางเลอืกเร่ืองงานจะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับท่ีต่ำ 

3) เกิดจากปัจจัยส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลท่ีมีอายุมาก ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานสูงย่อมเกิดความผูกพันสูงด้วยเช่นกัน เช่นเดียวกับบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงาน ท่ี

ตนเองทำย่อมทาให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรสูงด้วยเช่นกัน  

4) เกิดจากสภาพการทำงาน เช่น ความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง ความพึง

พอใจในระบบการประเมินและความรู้สึกท่ีว่าองค์กรประเมินผลการปฏิบัตงิานและเอาใจใส่  

เร่ืองสวัสดิการท่ีได้รับเป็นอย่างดีก็จะทาให้บุคคลนัน้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงด้วย

เช่นกัน  

ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีความสำคัญต่อความผูกพันของ

องค์การ คือ ลักษณะส่วนบุคคล  คุณลักษณะของงาน ประสบการณ์การทำงานแ ละ

คุณลักษณะโครงสร้างและขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ  

Vance (2006, อ้างถึงใน เธียรไชย ยักทะวงษ์, 2559, หนา้ 33) ได้ทำการวิจัยเกี่ ยวกั บ

ความมุ่งม่ันและความผูกพันพนักงานและแนวทางท่ีจะเข้าใจในการวัดความผูกพันและการเพ่ิม

ความผูกพันในองค์กร ผลการศกึษาได้พบข้อพิสูจน์ 10 ข้อท่ีนำมาใช้ร่วมกัน ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่ง

ในการนำมาใช้วัดความผูกพันในองค์กรดังนี้  

1) ความภาคภูมิใจในองค์กร 

2) ความพึงพอใจกับองค์กร 

3) ความพึงพอใจในงาน 

4) โอกาสท่ีได้ทางานท่ีดแีละมีความท้าทาย 

5) การรับรู้และการตอบสนองทางบวกต่อผู้ปฏิบัตงิาน  

6) การได้รับการสนับสนุนส่วนตัวจากหัวหน้างาน  

7) ความพยายามท่ีเหนอืกว่าและเกินจากขั้นต่ำ 

8) เข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างงานและพันธกิจขององค์กร 
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9) คาดหวังท่ีจะเตบิโตไปกับองค์กรเดียว 

10) ตัง้ใจท่ีจะอยู่กับองค์กรเดียว  

Mowday et al. (อ้างถึงใน กนิษฐา นาคแดง, 2557: 23-24) อธิบายว่า ปัจจัยท่ีมีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบดังนี้ 

1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) จากการศกึษาพบว่า ปัจจัยท่ีมีผล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัต ิงานในองค์การ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กล่าวคือ เม่ือผู้ปฏิบัตงิานมีอายุมากขึน้ มีระยะเวลาในการปฏิบัติง าน ใน

องค์การนานขึน้และมีค่านยิมในงานมากจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ส่วนปัจจัยท่ีมี

ผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ระดับการศกึษา พบว่า ผู้ปฏิบัตงิานท่ีมีการศึกษา

ต่ำจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ปฏิบัตงิานท่ีม่ีศึกษาสูง 

2) คุณลักษณะงานที ่ทำ (Role-related Characteristics) การมอบหมายงา น ท ี ่ มี

ความสำคัญมีความท้าทายและมีความชัดเจน งานท่ีมีบทบาทชัดเจนและสอดคล้องกั บตน เอง 

มีผลต่อความผูกพันองค์การ กล่าวคือ ผู้ปฏิบัตงิานได้รับมอบหมายงานท่ีมีความสำคัญและมี

ความชัดเจนไม่ขัดต่อบทบาทของผู้ปฏิบัตงิานจะมีแนวโนม้มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  

3) คุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ (Structure Characteristics) ได้แก่ ระบบองค์การ

ท่ีมีแบบแผนการกระจายอำนาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารและการมีส่วนร่วมในการเป็น

เจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การท่ีมี

ลักษณะองค์การแบบกระจายอำนาจ (Decentralization) และมีความเป็นทางการสูง จะทำให้

ผู้ปฏิบัตงิานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น อีกท้ังยังพบอีกว่า การให้ผู้ปฏิบัติง าน มีส่วน

ร่วมในการตัดสนิใจในองค์การและมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การก็มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ 

4) ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experiences) ประสบการณ์ที ่ผ ู ้ปฏิบัต ิงานท่ี

ทำงานกับองค์การสร้างความผูกพันทางจิตใจ ได้แก่ ความรู้สกึว่าองค์การมีความน่ า เชื่อถือ 

ความรู้สกึว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ ความรู้สกึว่างานมีความสำคัญ ทัศนคติต่อเพ่ือน

ร่วมงาน การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัตงิานของผู้บังคับบัญชา เหล่านี้เป็น ปัจจัยท่ี มีผล

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล 

 

 

 

คุณลักษณะโครงสร้างขององค์กร 

 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

 

ภาพ 4 แสดงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Mowday et al. 

 

ภูษณิศา หงษ์ร่อน (2560) กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กร  คือ 

1) ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับตำแหนง่ ระยะเว ลาในการ  

ปฏิบัตงิานในองค์การ เงินเดอืน 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ความเป็นอิสระในการทำงาน ความหลากหลายในการ

ทำงาน และความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหนา้ท่ีการงาน 

3) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สกึว่าตนเองมีบทบาทและความสำคัญ

ตอ่องค์กร ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ทัศนคตท่ีิมีต่อเพ่ือนร่วมงานและ

ทัศนคตท่ีิมีต่อองค์กร  

จากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารวิชาการ สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันตอ่องค์กรได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง สิ ่งที ่ เป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคล เช ่น เพศ อายุ 

การศกึษา ระดับตำแหนง่ ระยะเวลาปฏิบัตงิาน สถานภาพสมรส รายได้ 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย

ให้ปฏิบัตงิาน เช่น ความหลากหลายในการทำงาน ลักษณะการทำงานเป็นทีม ความมีอิสระใน

การปฏิบัตงิาน ความท้าทายในการปฏิบัตงิาน  

3) ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร หมายถึง ระบบโครงสร้างขององค์กรท่ี

ส่งผลตอ่การปฏิบัตงิาน เช่น การกระจายอำนาจในองค์กร ระดับการมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจ 

คุณลักษณะงานท่ีทำ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

1. ความปรารถนาที ่ จะอย ู ่ กั บ

องค์กร 

2. ความตัง้ใจท่ีจะอยู่กับองค์กร 

3. การมาทำงานสม่ำเสมอ 

4. มีความพยายามในการทำงาน 

5. ความปรารถนาที ่จะ ร ัก ษา

สภาพสมาชิกขององค์กร 
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4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน หมายถึง ความรู้สกึของพนักง านต่อการ

ทำงานให้แก่องค์กร เช่น ความรู้สกึสำคัญตอ่องค์การ ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนอง

จากองค์การ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

 

ข้อมูลท่ัวไปขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

ผู้วิจัยได้ทำการศกึษาเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จาก

การทบทวนวรรณกรรมและเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. วสัิยทัศน์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

“เมืองนา่อยู่ ชุมชนเข้มแข็ง ปประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

2. อำนาจหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

อำนาจหนา้ท่ีขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาบัญญัตไิว้ในกฎหมายต่างๆ ดังนี้ 

2.1 พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหว ัด ได้กำหนดอำนาจหน้าที ่ของ

องค์การบริหารส่วนจังหวัด ไว้ท้ังหมด 13 ข้อ ดังนี้ 

1) ตราข้อบัญญัตโิดยไม่ขัดหรือแย้งตอ่กฎหมาย  

2) จัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหว ัด และประสานการจัดทำ

แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  

3) สนับสนุนสภาตำบลและราชการส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น 

4) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าท่ีของสภาตำบลและราชการ

ส่วนท้องถิ่นอื่น  

5) แบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและราชการส่วน

ท้องถิ่นอื่น  

6) อำนาจหนา้ท่ีของจังหวัดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วน

จังหวัด พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาตำบล 

7) คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  

8) บำรุงรักษาศลิปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น  

9) จัดทำกิจการใด ๆ อันเป็นอำนาจหน้าท่ีของราชการส่วน ท้องถิ่นอื่ น ท่ีอ ยู่  

ในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัด และกิจการนัน้เป็นการสมควรให้ราชการส่ว น ท้องถิ่ นอื่น

ร่วมกัน ดำเนนิการหรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดทำท้ังนี้ต้องเป็นไปตาม ท่ีกำหนดใน

กฎกระทรวง  
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10) จัดทำกิจการอื่นใดตามท่ีกำหนดไว้ในพระราชบัญญัตนิี้ห รือกฎหมายอื่น  

กําหนดให้เป็นอำนาจหนา้ท่ีขององค์การบริหารส่วนจังหวัด บรรดาอำนาจหน้าท่ีใดซึ่งเ ป็นของ

ราชการส่วนกลาง หรือราชการส่วนภูมิภาคอาจมอบให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดปฏิ บัติได้ 

ท้ังนี้ตามท่ีกำหนดในกฎกระทรวง 

11) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอาจจัดทำกิจการใด ๆ อันเป็นอำนาจหน้ าท่ีของ

ราชการส่วนท้องถิ่นอื่นหรือองค์การบริหารส่วนจังหวัดอื่นท่ีอยู่นอกเขตจังหวัดได้ เม่ือได้รับ

ความยินยอมจากราชการส่วนท้องถิ่นอื่นหรือองค์การบริหารส่วนจังหวัดอื่นท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังนี้  

ตามหลักเกณฑ์วิธีการและเงื่อนไขท่ีกำหนดในกฎกระทรวง 

12) องค์การบริหารส่วนจังหวัดอาจให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หนว่ยงาน

ของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือราชการส่วนท้องถิ่นอื่นโดยเรียกค่าบริการได้โดยตราเป็นข้อบัญญัติ 

13) การดำเนินกิจการขององค์การบริหารส่วนจังหว ัดที ่มีล ักษณะเป็นการ

พาณิชย์อาจทำได้โดยการตราเป็นข้อบัญญัตท้ัิงนี้ตามระเบียบท่ีกระทรวงมหาดไทยกำหนด 

2.2 พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั ้นตอนการกระจายอำน าจให้แก่องค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 กำหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอำนาจและหน้ า ท่ี  

ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี้  

1) การจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดทำแผนพัฒนา  

จังหวัดตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีกำหนด  

2) การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นในการพัฒนาท้องถิ่น  

3) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าท่ีขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นอื่น  

4) การแบ่งสรรเง ินซึ ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นอื่น  

5) การคุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาป่าไม้ ท่ีดนิ ทรัพยากรธรรมชาติ และ  

สิ่งแวดล้อม  

6) การจัดการศกึษา  

7) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  

8) การส่งเสริมการมีสว่นร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  

9) การส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม  

10) การจัดตัง้และดูแลระบบบำบัดนำ้เสียรวม 

11) การกําจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม  
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12) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษตา่ง ๆ  

13) การจัดการและดูแลสถานขีนสง่ท้ังทางบกและทางนำ้ 

14) การส่งเสริมการท่องเท่ียว  

15) การพาณิชย์การส่งเสริมการลงทุน และการทำกิจการไม่ว่าจะดำเนินการ

เองหรือร่วมกับบุคคลอื่นหรือจากสหการ  

16) การสร้างและบำรุงรักษาทางบกและทางน้ำที ่เช ื่อมต่อระหว่างองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น  

17) การจัดตัง้และดูแลตลาดกลาง  

18) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณีและวัฒนธรรมอันดงีามของท้องถิ่น   

19) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหว ัด การรักษาพยาบาล การป้องกนและ

ควบคุมโรคตดิตอ่  

20) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ  

21) การขนสง่มวลชนและการวิศวกรรมจราจร  

22) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  

23) การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด  

24) จัดทำกิจการใดอันเป็นอำนาจและหนา้ท่ีขององค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น

อ ื ่นที ่อยู ่ในเขต และกิจการนั ้นเป็นการสมควรให้องค์กรปกครองสวนท้องถิ ่นอื ่นร่วมกัน

ดำเนนิการหรือให้องค์การบริหารส่วนจงหวัดจัดทำ ท้ังนี้ตามท่ีคณะกรรมการประกาศกำหนด 

25) สนับสนุนหรือช่วยเหลอืส่วนราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนทองถิ่ นอื่น

ในการพัฒนาท้องถิ่น  

26) การให้บริการแก่เอกชนสว่นราชการ หนว่ยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น  

27) การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรีคนชรา และ

ผู้ดอ้ยโอกาส  

28) จัดทำกิจการอันใดตามท่ีกำหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่ น

กําหนดให้เป็นอำนาจและหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  

29) กิจการอื ่น ใดที ่ เป ็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ ่ นต า ม ท ี่

คณะกรรมการประกาศกำหนด 
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3. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา แบ่งออกเป็น 2 ฝ่ายดังนี้ 1. ข้าราชการการเมือง 

ประกอบไปด้วย ฝ่ายบริหาร ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด รองนายกองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัด เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ท่ีปรึกษานายกองค์การบริหารส่วน

จังหวัด ฝ่ายนติบัิญญัต ิ ประกอบด้วย สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2. ข้าราชการ

ประจำ ได้แก่ ปลัดองค์การบริหารส่วนจังหว ัด รองปลัดองค์การบริหารส่วนจ ังหวั ด 

ผู้อำนวยการสำนัก/กอง และข้าราชการ เป็นตน้  

 

ภาพ 5 แสดงโครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา (ท่ีมา: องค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา) 

 

4. ประกาศเกียรติคุณขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

จากการดำเนนิงานตามอำนาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายได้กำหนดไว้ องค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยาได้รับรางวัลตา่ง ๆ มากมาย โดยผู้วิจัยได้รวบรวมรางวัลท่ีได้รับตัง้ แต่ปี พ .ศ. 

2562 – พ.ศ. 2565 ดังนี้ 

1) โล่รางวัล “ประชาบดี” ประเภทองค์กรท่ีทำคุณประโยชน์ ประจำปี 2562  จาก

กระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 
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2) เกียรติบัตร “ผู้ทำคุณประโยชน์ตอ่เด็กและเยาวชน ประจำปี 2563” จากรม

กิจกรรมเด็กและเยาวชน 

3) โล่เกียรตคุิณ “หนว่ยงานสนับสนุนกีฬาดีเด่น” วันกีฬาแห่งชาติ จังหวัดพะเยา 

ประจำปี 2563 จากการกีฬาแห่งประเทศไทย 

4 ) เก ียรติบัตร “องค์กรที ่ให้การสนับสนุนงานการศึกษา” จากโรงเรียนดงเจน

วิทยาคม สพม. พะเยา และโรงเรียนพะเยาประสาธนว์ิทย์ สพม. เขต 36 

5) เกียรตบัิตร “องค์กรคุณธรรม” ตามโครงการส่งเสริมชุมชน องค์กร อำเภอ และ

จังหวัดคุณธรรม ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 จากกรมส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ 

6) ประกาศนียบัตรเชิดชูเกียรต ิ เพ่ือแสดงว่า “องค์การบริหารส่วนจังหวั ดพะเยา” 

เป็นหนว่ยงานท่ีได้ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนนิงานของหน่ว ยงาน

ภาครัฐ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในระดับ A 

7) ประกาศนียบัตรเชิดชูเกียรต ิ เพ่ือแสดงว่า “องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา” 

เป็นหนว่ยงานท่ีได้ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนนิงานของหน่ว ยงาน

ภาครัฐ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ในระดับ AA 

8 ) รางว ัลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นที ่มี การบริหารจั ดการท ี ่ด ี ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2565  

5. นโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาได้กำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของหนว่ยงานและส่งเสริมให้บุคคลากรทุกประเภท ทุกระดับมีสว่นร่วมในการ

ผลักดันนโยบายให้บรรลุเป้าประสงค์ ดังนี้ 

5.1 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) วางแผนการบริหารอัตรากำลังให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

บทบาทและภารกิจขององค์กร 

2) พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรเพื ่อวางแผนอัตรากำลังให้มีความ

ครบถ้วนสมบูรณ์และเป็นปัจจุบัน 

3) พัฒนาบุคลากรให้มีคว ามรู ้ ทักษะ และสมรรถนะสอดคล ้อ งกั บ

ยุทธศาสตร์และภารกิจขององค์กรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

4) ส่งเสริมและพัฒนาองค์กรมุ่งสู่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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5) เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมและความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากร

บุคคลและสามารถตรวจสอบได้ 

6) พัฒนาส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้มีความเหมาะสมและตรงกับความต้องการ

ของบุคลากร 

5.2 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) พัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดทันตอ่เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในงาน 

โดยใช้ระบบสมรรถนะเป็นเคร่ืองมือหลักในการบริหารจัดการการพัฒนา 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม จิตอาสา การเข ้าถึงประชาชนให้แก่

ข้าราชการทุกระดับชั้น 

3) ส่งเสริมการพัฒนาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

4) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 

5) การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

ในแตล่ะยุทธศาสตร์การพัฒนาได้กำหนดตัวชี้วัด เพ่ือการตดิตามและการ

ประเมินผลการดำเนินงานความก้าวหน้าของการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ ซึ่งยุทธศาสต ร์  

ท่ี 4 การพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ ได้กำหนดแนวทางการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้ บุคลากร

มีศักยภาพมีความผูกพันกับองค์กร เช ่น ระบบมอบหมายงานให้ตรงกับศักยภาพ ระบบ

ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัตงิาน 

โดยการวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา กอง

การเจ้าหน้าที ่จะมีอำนาจหน้าที ่ในการวิเคราะห์แนวโน้มความต้องการและความคาดหวัง 

ในการพัฒนาของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา โดยได้ดำเนนิการวิเคราะห์ข้อ มูล

ในด้านต่างๆและสรุปเพื่อนำมาจัดทำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร และเพื ่อสื ่อสารให้

บุคลากรได้มีคว ามเข ้ าใจในท ิศทางความชัด เจนในการพัฒนาบุคลากรร่วมกัน และ  

ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้ดำเนนิกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1) สำรวจความตอ้งการด้านการฝึกอบรมของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา 

2) รวบรวมรายละเอียดประวัตกิารฝึกอบรมของสมาชิกสภาองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา และข้าราชการ โดยแยกตามกลุ่มสายงาน 

3) สำรวจปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผาสุกและความผูกพันตอ่บุคลากรอง ค์กร

บริหารส่วนจังหวัดพะเยา 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 โสมย์สรีิ  มลูทองทิพย์ (2556) ศกึษาความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรท่ีปฏิ บัติงาน

ในโรงเรียนมัธยมศกึษา อำเภอท่ามะกา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากร  

ท่ีปฏิบัตงิานในโรงเรียนมัธยมศึกษาอำเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวมบุคลากรท่ีมีความผูกพันอยู่

ในระดับมาก ( = 4.16 และ S.D. = 0.49) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าใน ทุกด้ าน  

มีความผูกพันตอ่องค์การอยู่ในระดับมากเรียง ตามลำดับคือความเต็มใจท่ีจะปฏิ บัติ งานเ พ่ือ

องค์การ ( = 4.21 และS.D. = 0.661) ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององ ค์การ 

(  = 4.23, S.D. = 0.601) และความเชื ่อมั ่นและการยอมรับเป้ าหมายขององค ์ก าร   

(  = 4.04 และ S.D. = 0.562)  จากการศกึษาความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน

และปัจจัยด้านประสบการณ์การทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

วรรณิภา นิลวรรณ (2557) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในว ิทยาลัยอาชีวะศึกษาสุราษฎ์ธานี จังหว ัดสุราษฎ์ธานี พบว ่า

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลัยอาชีวะศกึษาสุ ราษฎ์ธาน ี มีระดับความ

ผูกพันตอ่องค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าด้านบรรทัดฐาน

มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สกึ และนอ้ยท่ีสุดคือ ด้านการคงอยู่กับอง ค์การ 

และจากการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านบุคคลด้านระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกัน มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม ในด้านการคงอยู ่ก ับองค์การและด้านความรู้สึก

แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยบุคคลอื่นไม่แตกตา่งกันและปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับคว ามผูกพันต่อ

องค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร และปัจจัยด้านประสบ

การในการทำงานมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมีความสัม พัน ธ์มาก ท่ีสุ ด

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ศกึษาความผูกพันตอ่องค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบัน พัฒนา

องค์กร ชุมชน(องค์การมหาชน) พบว่า (1) ข้อมูลท่ัวไปของประชากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เ ป็น

เพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุ ระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 

มีรายได้ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ41.9 ระดับการศกึษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ

58.8 ตำแหนง่ในการปฏิบัตงิานตำแหนง่เจ้าหน้าท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกัดสำนักงานบ้าน

ม่ันคงและสำนักผู้อำนวยการคิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานในสถาบัน 6-10 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 31.8  (2) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันตอ่องค์การ พบว่า โดยรวมแล้ว

เจ้าหนา้ท่ี สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่า เฉลี่ ย

3.73 ด้านความจงรักภักดีตอ่องค์การค่าเฉลี่ย 4.00 ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่ว นหนึ่ง

x

x

x

x
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ขององค์การ 3.93 ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทำงานเพ่ือองค์การค่าเฉลี่ย 3.92 ด้าน

ความต้องการที ่จะดำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  3.37  ด้านความเสียสละเพ่ือ

องค์การมีค่าเฉลี่ย 3.13  (3) ปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของเ จ้าหน้ า ท่ีสถาบัน

พัฒนาองค์กรชุมชน  ได้แก่ ตัวแปรอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับ การศึกษา ตำแหน่งในการ

ปฏิบัตงิาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน ความท้าทายในการทำงานคว ามก้ าวหน้า  

ในการทำงาน การมีสว่นร่วมในการตัดสนิใจในการทำงาน ลักษณะการทำงานเป็นทีมเงิน เดือน

และสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการทางาน 

ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นำของผู้ บังคับบัญชา 

ความรู้สกึว่าตนมีความสำคัญตอ่องค์การ ความรู้สกึว่าองค์การเป็นท่ีพ่ึงได้  

ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศกึษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่ออง ค์การของ

พนักงานธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า พบว่าผู้ท่ีตอบแบบสอบถาม

ในคร้ังนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีสถานภาพโสด อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี การศึกษา

ระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการทำงานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี รายได้ต่อเดอืน 15,001–25,000 

บาท และส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายปฏิบัตกิารธุรกิจเงินฝาก การวิเคราะห์ระดับคว ามผูก พันต่อ

องค์การของพนักงานธนาคารออมสินสานักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาท่ีจะอ ยู่ใน

องค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงาน ธนาคารออมสินสำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความคาดหวัง  

ท่ีจะก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน การพัฒนาการทำงาน ทัศนคตท่ีิมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นำ

และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรโดยภาพรวม โดยท่ีปัจจัย

ด้านภาวะผู ้นำ ด้านทัศนคติที ่มีต ่อเพื ่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการทำงาน และด้าน

ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวัง ท่ีจะ

ก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำ  

กัญญ์ฐพิมพ์  เจริญผล (2559) ศกึษาความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วน

จังหว ัดสระแก้วมีความผูกพันในภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่ส ุด  เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

โดยเรียงจากมากไปน้อยพบว่าความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานในอง ค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ในดา้นพฤติกรรมเป็นอันดับ 1 อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ

ด้านทัศนคตแิละลำดับสุดท้ายคือด้านบรรทัดฐานของสังคม  
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เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานในอง ค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสระแก้วจำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา เงินเดอืน ระดับตำแหนง่งาน และ

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน พบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว  

บุคลากรท่ีเป็นเพศชายท่ีมีอายุระหว่าง 41-50 ปี ท่ีมีการศกึษาระดับต่ำกว่าปริญญาต รี ท่ีมี

ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบัตงิานนอ้ยกว่า 1 ปี ท่ีมีรายได้ต่อเดอืนต่ำกว่า 10,000 บาท และในกลุ่ม

ข้าราชการสายบริหารท้องถิ่นมีความผูกพันตอ่องค์การมากกว่าบุคลากรกลุ่มอื่น ๆ  

สมพงษ์ เภาพูล (2560) ศกึษาแนวทางการพัฒนาความผูกพันองค์กรของข้าราชการ

ทหารสังกัดกองบัญชาการกองทัพไทย ผลการว ิจัยพบว ่า ข ้อมูลทั ่วไปของบุคคลพบว่า 

ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.6 และรองลงมาเพศ

หญิง คิดเป็นร้อยละ 46.4 ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี มากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 33.2 ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัตงิานสังกัด ส่วนเสนาธิการ

ร่วม คิดเป็นร้อยละ 40.2 ข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับอัตราเงิ นเดือน ท่ี 

10,001–20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.0 ข้าราชการที ่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

นายทหารประทวน คิดเป็นร้อยละ 51.4 ข้าราชการที ่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นรับ

ราชการประมาณ 1- 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.4  

ปัจจัยท่ีมีความสำคัญทำให้บุคลากรมีความตัง้ใจในการทำงานและอุทิศตนให้กับง าน ท่ี

ทำ พึงพอใจในการทำงานกับหนว่ยงานของตนเอง โดยบางปัจจัยเท่านั้นท่ีบุคลากรมีความ

คิดเห็นว่าตอ้งปรับปรุง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีบาร์นาร์ด มองว่าองค์กรเป็นระบบของการร่วม

แรงร่วมใจกันอย่างมีสตอิันแรงกล้าของบุคคลตัง้แต ่ 2 คนขึน้ไป หรือมากกว่าเพ่ือกระทำอย่าง

หนึ่งอย่างใดให้สำเร็จ ความร่วมแรง ร่วมใจดังกล่าวนี้เกิดจากความสามารถขององ ค์กรท่ีจะ

ก่อให้เกิดวัตถุประสงค์อันเดียวกัน ระหว่างองค์กรและสมาชิกจากความเต็มใจของสมาชิ กใน

อันท่ีจะเข้าไปปฏิบัตงิาน และจากการสื่อข้อความเป็นตัวเชื่อมระหว่างการโนม้นา้วจิต ใจให้คน

ปฏิบัต ิงานโดยองค์กร และความเต็มใจของคนงานที ่จะปฏิบัต ิงานตามที ่องค์กรร้องขอ

นอกจากนียั้งได้รับการไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชามีการยกย่องชมเชยผลการปฏิ บัติง านของ

ผู้ใตบั้งคับบัญชาเม่ือปฏิบัตงิานดแีละได้รับความช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชาเม่ือประสบปัญหา 

สถานท่ีทำงานก็มีสิ่งอานวยความสะดวกและทำให้รู้สกึปลอดภัย เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตร

ท่ีดรัีบฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน สวัสดิการท่ีหนว่ยงานมีให้เหมาะสม สามารถมีรายได้

เพียงพอตอ่การเลี้ยงชีพของตนเองและครอบครัว และหนว่ยงานส่งเสริมให้มีคว ามก้ าว หน้า

และความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้

ตนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้นทำให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในอง ค์กรให้
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ปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นเพราะปัจจัยท่ีสามารถสนองตอบความต้องการ

ภายในของบุคคลได้ดว้ยอัน ได้แก่ (1) ความสำเร็จในการทางานของบุคคล (2) การได้รับการ

ยอมรับนับถือ (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ (4) ความรับผิดชอบ และ (5) ความก้าวหนา้  

จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562)  จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ศึกษาปัจจ ัยท ี ่ มี

ความสัมพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน จังหวัด

สงขลา พบว่า (1) ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีความตัง้ใจคงอยู่ใน

งานอยู่ในระดับสูง (2) ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (3) ปัจจัย

องค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร ความตอ่เนื่องในงานและคว าม ม่ันคง

สวัสดิการ ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานความสัมพัน ธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน และการ

ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตั้งใจ

คงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 (4) ปัจจัยการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์กร 

ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนด้านกระบวนการกำหนดผลตอบแทน และด้านระบบ งาน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความตัง้ใจคงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ท่ีระดับ 0.05  

คัมภีร์ ทองพูน และคณะ (2563) ศกึษาความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดปัตตาน ี พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่ว น

จังหวัดปัตตานอียู่ในระดับมาก .โดยมี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91.เม่ือพิจารณาเป็นรายด้ าน .พบว่ า.

กลุ ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรทั ้งหมด .5.ด้าน เรียงจากมากไปน้อย.คือ.ด้านความ

ปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร.มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ.4.03 ด้านความจง รัก ภักดีต่อ

องค์กร.มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98.ด้านความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององ ค์กรมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94.ด้านความเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89.และด้านความ

ตัง้ใจและทุ่มเทการทำงานเพ่ือความสำเร็จ.มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ.3.69 ในสว่นของข้อเสนอแนะใน

การเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดปัตตานอียากให้บุคลากร

ท่ีทางานในองค์กรได้มีสว่นร่วมในการทำกิจกรรมร่วมกันให้มากกว่านี้เพ่ือกระชับความสัมพัน ธ์

ระหว่างบุคลากร 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาวรรณกรรมที ่เก ี ่ยวข้อง ผู ้ศ ึกษาได้กำหนดกรอบแนวคิดในการว ิจัย 

ตัวแปรตน้และตัวแปรตาม จากแนวคิดของเมาว์เดย์และคณะ (1982) เนื่องจากเม่ือทบทวน

วรรณกรรมแล้ว พบว่า กรอบแนวคิดนี้ถูกพัฒนามาจากกรอบแนวคิดของ Steer ในปี 1977  
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ท่ีเดิมมีเพียง 3 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงานและปัจจัยด้ าน

ประสบการณ์การทำงาน แตเ่ม่ือเมาว์เดย์และคณะ (Mowday Steer and  Porter) ได้นำแนวคิด

ของ Steer ในปี 1977 มาศกึษาตอ่ยอดผลการศกึษาพบว่า มีอีกหนึ่งปัจจัยท่ีส่ง ผลต่อความ

ผูกพันองค์กร คือ ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างองค์กร ซึ่งทำให้การศกึษาความผูกพันอง ค์กร 

มีความครอบคลุมมากขึน้ ผู้วิจัยจึงได้นำแนวคิดของเมาว์เดย์และคณะ (1982) มากำหนดกรอบ

แนวคิดในการศกึษา ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 กรอบแนวคิดการวจัิย 

 

 

ตัวแปรต้น 

 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

3. ปัจจัยด้านลักษณะโครงส ร้าง

ขององค์กร 

4. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ

ทำงาน 

 

ตัวแปรตาม 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา  

 

1. ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 

2. การมาทำงานสม่ำเสมอ 

3.ความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิก

ภาพขององค์กรไว้ 



 

 

 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินวิจัย 

 

การศกึษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

พะเยา” ผู้วิจัยได้ทำการศกึษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) โดยมีวัตถุประสงค์ของ

การศกึษา 2 ข้อ คือ เพ่ือศกึษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาและเพ่ือศกึษาระดับความผูกพันตอ่องค์กรของ บุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา โดยใช้ทฤษฎีและกรอบแนวคิดเป็นแนวทางในการดำเนินการ 

และใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลและนำ

ผลมาวิเคราะห์ทางสถิตแิละการวิเคราะห์เนื้อหาโดยผู้วิจัยได้กำหนดวิธีการศกึษาวิจัย เพ่ือให้

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหน และมีความครบถ้วนถูกต้องตามเกณฑ์มาตรฐานการวิ จัย

ท่ัวไปดังนี้  

1. การวิจัยเชิงปริมาณ 

1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

1.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

1.3 การสร้างและการพัฒนาเคร่ืองมือในการวิจัย  

1.4 วิธีดำเนนิการและเก็บรวบรวมข้อมูล  

1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ 

2.1 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

2.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

2.4 การเก็บข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

2.5 วิธีเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

2.6 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

3. ประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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การวจัิยเชิงปริมาณ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจัิย 

1.1 ประชากรที่ ใช ้ในการศึกษาครั ้ งนี้ คือ ข ้าราชการและพนักงานขององค์การ

บริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา และการคัดเลอืกของกลุ่ มตัว อ ย่าง

ประชากร สำหรับการศกึษาวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานจ้าง จำนวน  

324 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้าท่ี ณ วันท่ี 1 กรกฎาคม 2565)  

การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเนื่องจากการวิจัยคร้ังนี้ทราบขนาดของ

ประชากร ผู้วิจัยจึงคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอ ย่างแบบ

ทราบจำนวนประชากร โดยกำหนดความเชื่อม่ันท่ี 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ดังสูตร

สำเร็จของ Taro Yamane ดังนี้  

การคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรของ Taro  Yamane  (ทาโร ยามาเนะ)  

จะสามารถเขียนสมการได้  n = N ÷ (1 + Ne2)  โดยความหมายของแต่ละตัว

แปรในสูตร Taro  Yamane   

n    คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่า 

N    คือ ขนาดประชากร (จำนวนประชากรท้ังหมดท่ีมี) 

e    คือ จำนวนร้อยละความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ เช่น ค่าความคลาด

เคลื่อนท่ียอมรับได้ คือ ร้อยละ 5 จะมีค่า e เท่ากับ 0.05 เป็นตน้ 

 

สูตรคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro  Yamane 

         n =  
N

1+ Ne2 

 

ข้าราชการและพนักงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  มีท้ังหมด 324 คน 

   แทนค่า  𝑛 =  324 ÷ (1 + 324(0.05) 2)  

     N = 179 

ดังนัน้ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เท่ากับ 179  ตัวอย่าง 

การกำหนดกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ท่ีมีการเก็บ

ข้อมูล ณ วันท่ี 1 กรกฎาคม 2565  มีจำนวน 324 คน (ข้อมูลจากกองการเจ้าหน้า ท่ี) และ 

กำหนดค่าความเชื่อม่ัน 95 % ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ซึ่งได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิ จัย

คร้ังนี้ จำนวน 179 กลุ่มตัวอย่าง  
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การเลอืกสุ่มตัวอย่างสำหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศั ยความ

น่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ด้วยการสุ่มตัวอย่างตามแบบบังเอ ิญ (Accidental 

Sampling) โดยเลอืกเก็บตัวอย่างเฉพาะผู้ ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิ จัย

คร้ังนี้ จนครบ 179 ชุด  

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้ นตาม

วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้คำถามปลายปิด (close-ended questions) ในการเก็บรวบรวม 

ข้อมูลโดยจัดลำดับเนื้อหาของแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลท่ีตอ้งการซึ่ งแ บ่งออก เป็น  

5 ส่วน ดังตอ่ไปนี้  

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่ง ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิานในองค์การ อัตราเงินเดอืน มีลักษณะเป็นคำถามแบบเลอืกตอบ (Check list) จำนวน 

7 ข้อ ดังนี้  

1. เพศ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ (nominal scale) 

2. อายุ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลำดับ (ordinal scale) 

3. ระดับตำแหนง่ ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ (nominal scale) 

4. ระยะเวลาการทำงาน ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ (nominal scale)  

5. รายได้ต่อเดอืน ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลาดับ (ordinal scale)  

6. สถานภาพการสมรส ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัต ิ (nominal scale) 

7. ระดับการศกึษา ใช้มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลำดับ (ordinal scale)  

ส่วนท่ี 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย  (1) ความหลากหลายของงาน (2) ความท้าทายในการ

ทำงาน (3) ความก้าวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (4) การทำงานเป็นทีม (5) ความเป็นอิสระในการ

ปฏิบัตงิาน มีลักษณะคำถามเป็นแบบ Likert Scale 5 ระดับ ประกอบด้วย มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จำนวน 14 ข้อ 

ส่วนท่ี 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของ บุคลากร 

ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร ประกอบด้วย (1) มีการกระจายอำนาจ (2) การมีสว่น

ร่วมในการตัดสนิใจ (3) ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์กร มีลักษณะคำถามเป็นแบบ Likert Scale 5 

ระดับ ประกอบด้วย มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จำนวน 7 ข้อ  
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ส่วนท่ี 4 เป็นคำถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน ประกอบด้วย 

(1) ความรู้สกึว่าตนมีความสำคัญกับองค์กร (2) ความรู้สกึว่าองค์กรมีความน่า เชื่อถื อ (3) 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีลักษณะคำถามเป็นแบบ

Likert Scale 5 ระดับ ประกอบด้วย มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จำนวน 12 ข้อ 

ส่วนที ่ 5 เป็นคำถามเกี ่ยวกับด้านความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย (1) ความ

ปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร  (2) การมาทำงานอย่างสม่ำเสมอ 3.ความปรารถนาท่ีจะ รักษา

สมาชิกภาพขององค์กรไว้ มีลักษณะคำถามเป็นแบบ Likert Scale 5 ระดับ ประกอบด้วย มาก

ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด จำนวน 11 ข้อ โดยระดับคะแนนจะสามารถใช้เ ป็น เกณฑ์

คะแนนเฉลี่ยนำมาแปลผล ได้ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างย่ิง 

ระดับ 4  หมายถึง   เห็นดว้ย  

ระดับ 3  หมายถึง   ไม่แนใ่จ 

ระดับ 2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 

ระดับ 1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างย่ิง 

เมื ่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่แล้วจะใช้คะนนเฉลี่ยของกลุ ่มประชากรมา  

พิจารณาความถี่ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ยอภิปรายผลคำนวณ โดยคำนวณได้ดังนี้  
 

อันตรภาคชั้น  =  
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด  −ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

 

=   
5−1

5
 

 

=  0.8 

เกณฑ์การประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันต่ออง ค์กร

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ ยของ

แตล่ะตัวแปร ดังตอ่ไปนี้  

คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 

คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอ้ย 
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คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

3. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวจัิย 

ผู้วิจัยได้ดำเนนิการตามขั้นตอนดังนี้  

1. นำแบบสอบถามท่ีสร้างโดยการค้นคว้าจากหนังสอื ตำราวิชาการ วิทยานิพนธ์ 

และ ผลงานวิจัย ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ

ปรับปรุง ความสมบูรณ์ และความถูกต้องให้ครอบคลุมเร่ืองท่ีการศกึษาแล้วนำมาปรับปรุง

แก้ไข  

2. นำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปตรวจสอบความเท่ียง (Validity) 

โดยผู ้ว ิจัยได้นำแบบสอบถามไปให้ผู ้ทรงคุณว ุฒิหรือผู ้ที ่มีความเชี่ยวชาญเกี ่ยวกับเรื่องท่ี

ทำการศกึษา จำนวน 3 ท่าน ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหาและความครอบคลุมของ

คำถาม (Content Validity) เพื ่อขอคำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้อง

เหมาะสม  

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 

การตรวจสอบความตรงตามเนื ้อหา (Content validity) และความตรงตาม

โครงสร้าง (Construct validity) ใช้วิธีการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ จำนวน  

3 ท่าน ใช้วิธีการ หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency: IOC) ของข้อคำตอบแต่ละ

ข้อ โดยใช้สูตรดังนี้  

   

IOC    =     
∑ 𝑅

𝑁
 

   

IOC แทน ดัชนีความสอดคล้อง 

R แทน คะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 Σ แทน ผลรวม 

 N แทน จำนวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

การใช้คะแนนข้อคำถามแต่ละข้อของผู้ทรงคุณวุฒิ(R) มีค่าท่ีเป็นไปได้ 3 ค่า คือ 

+1 เม่ือแน่ใจว่าข้อคำถามนัน้ใช้วัดตัวแปรท่ีศึกษาได้  

0 เม่ือไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนัน้ใช้วัดตัวแปรท่ีศึกษาได้หรือไม่  

–1 เม่ือแน่ใจว่าข้อคำถามนัน้ไม่สามารถใช้วัดตัวแปรท่ีศึกษาได้  
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ซึ่งการแปรความหมาย พิจารณาจากค่าIOC ท่ีมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 หากเป็นข้อ 

คาถามท่ีดคีวรมีค่า IOC ใกล้เคียง 1 ส่วนข้อท่ีมีค่า IOC ต่ำกว่า 0.5 จะตอ้งนำมาปรับปรุงแก้ไข  

4. นำแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบกับบุคคลท่ีมีลักษณะ

ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชี ยงราย 

เพื ่อให้เก ิดความมั่นใจว ่าผู ้ตอบแบบสอบถามเข้าใจในคำถามและสามารถตอบคำถ ามได้ 

จากนั ้นจึงนำแบบสอบถามจำนวน 30 ชุด มาคำนวณหาความเชื ่อมั ่นด้วยโปรแกรมสถติิ

สำเร็จรูปทางสถิต ิ (SPSS) โดยวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งวิธีนีใ้ช้หาค่าความเชื่อม่ันของ  

เคร่ืองมือท่ีให้คะแนนตา่งจาก 0, 1 ได้ เช่น แบบวัดมาตราส่วนประมาณค่าท่ีให้คะแนนเป็น  5, 

4, 3, 2, 1 โดยใช้ส ูตรการคำนวณ คือ สัมประสิทธิ ์แอลฟา (alpha coefficient: α) ของ 

Cronbach  

 

สูตร α =  
K

K−1
  = 

⌊𝟏−∑ 𝐬𝐢𝟐⌋

⌊𝒔𝒕𝟐⌋
 

 

α แทน      ค่าความเชื่อม่ัน 

K        แทน      จำนวนข้อ 

Si2 แทน      ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ 

St2 แทน      ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

ซึ่งเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปลผลความเชื่อม่ัน มีเกณฑ์ดังนี้  

0.00 – 0.20 ความเชื่อม่ันต่ำมาก/ไม่มีเลย 

0.21 – 0.40 ความเชื่อม่ันต่ำ 

0.41 – 0.70  ความเชื่อม่ันปานกลาง 

0.71 – 1.00 ความเชื่อม่ันสูง 

ในการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อม่ันของแบบสอบถามพบว่าได้ค่าความเชื่อ ม่ัน

เท่ากับ 0.91 ซึ่งผลท่ีได้มีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่ามีความเชื่อถือเพียงพอท่ีจะใช้เป็นเคร่ือง มือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

4. วธิีดำเนนิการและเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 179 คน โดยมีขั้นตอนในการเก็ บ

รวบรวมข้อมูล ดังนี้  

1. กำหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา จำนวน 

179 คน  



 

 

  40 

2. เตรียมแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลคร้ังนี้ 179 ชุด  

3. การเก็บข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง ผู ้ว ิจัยใช้วิธีการสุ ่มกลุ ่มตัวอย่างและแจก

แบบสอบถามแบบบังเอ ิญ (Accidental Sampling) จนครบตามจำนวนที ่ได ้กำหนดตาม

ระยะเวลาท่ีได้วางเอาไว้ 

4. เมื ่อได้รับแบบสอบถามแล้วนำมาตรวจสอบความสมบูรณ์ความครบถ้วนใน

เนื้อหาท่ีตอบแบบสอบถามท้ังหมดเพ่ือเตรียมการวิเคราะห์ในลำดับถัดไป  

5. ดำเนนิการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับมาวิเคราะห์ข้อมูลและแปรผล

ตอ่ไป 

6. วิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิจัยเม่ือผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อ มูล เ รียบร้อย

แล้วจึงนำข้อมูลมาลงรหัสแล้วนำไปบันทึกผลลงในคอมพิวเตอร์เพื ่อทำการว ิเค รา ะห์

ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป (SPSS) โดยมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ข้อ มูล

ดังนี้  

7. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู ้ว ิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอ บ

แบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์  

8. การลงรหัส (Coding) นำแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหัสตามท่ีกำหนดสำหรับ

ประมวลผลข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์  

9. การประมวลผลข้อมูล โดยการนำข้อมูลที ่ลงรหัสแล้วไปบันทึกในเคร ื ่อ ง

คอมพิวเตอร์ เพ่ือประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS ตามสถิตติา่งๆ  

5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม แล้วนำมาวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิต ิ (SPSS for Windows) ซึ่งจะใช้สถิต ิ ดังตอ่ไปนี้  

5.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  

5.1.1 ร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถี่ (Frequency) ใช้วิเคราะห์

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างท่ีศกึษาได้แก่ ข้อมูล เร่ืองเพศ อายุ สถานภาพการ

สมรส ระดับตำแหนง่งาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 

5.1.2 ค่าเฉลี ่ย (Mean) และค่าเบี ่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation)  

ใช้วิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ระดับ

ความคิดเห็นของปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่ วน

จังหวัดพะเยา. 
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5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่  

5.2.1 ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ท่ี เ ป็น

อิสระตอ่กัน โดยกำหนดความมีนัยสำคัญทางสถิตไิว้ ท่ีระดับ 0.05   

5.2.2 การว ิเคราะห์คว ามแปรปรวนทาง เดี ยว  (One way ANOVA ) ใช้

เปรียบเทียบตัวแปรตามท่ีมีการแบ่งตัวแปรอิสระออกเป็น 3 กลุ่มขึน้ไป โดยกำหนดความมี

นัยสำคัญทางสถิตไิว้ท่ีระดับ 0.05   

5.2.3 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 

เป็นการใช้หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับผลของความผูกพันตอ่องค์การ (ตัวแปร

ตาม) ได้แก่ 

1) ว ิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว ่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านโครงสร้างขององ ค์กรกับ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

4) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน

กับความผูกพันองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

6. การแปลความหมาย  

การแปลความหมายระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร พิจารณาจาก

ค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best, 1981: 182) 
 

อันตรภาคชั้น  =  
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด  −ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

 

=   
5−1

5
 

 

=  0.8 

ดังนัน้เกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา โดยนำเสนอในรูปแบบคะแนนเฉลี่ย แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยการแปล

ความหมายของระดับคะแนนจะใช้เกณฑ์ ดังตอ่ไปนี้  
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คะแนนค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความผูกพันสูง 

คะแนนค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความผูกพันค่อนข้างสูง 

คะแนนค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความผูกพันปานกลาง 

คะแนนค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความผูกพันต่ำ 

คะแนนค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความผูกพันค่อนข้างต่ำ 

 

การวจัิยเชิงคุณภาพ 

1. ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ จะใช้วิธีเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง โดย

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญได้แก่ ข้าราชการ พนักงานจ้างภารกิจ และลูกจ้างท่ีปฏิบัตงิานอยู่ในองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดพะเยา วิธีคัดเลอืกผู้ให้ข้อมูลสำคัญ คือ ผู้ให้ข้อมูลสำคัญยินดีท่ีจะให้ข้อ มูล

แก่ผู้วิจัย รวมท้ังสิน้ 10 คน ได้แก่ 

ตำแหน่งลูกจ้าง จำนวน 2 คน โดยมีเกณฑ์การคัดเลือกคือลูกจ้างที ่มีอายุงาน

มากกว่า 1 ปีขึน้ไปเพ่ือป้องกันการระบุตัวตน 

ตำแหนง่พนักงานราชการ จำนวน 2 คน โดยมีเกณฑ์การคัดเลอืกคือพนักงานจ้าง

ภารกิจท่ีมีอายุงานมากกว่า 1 ปีขึน้ไปเพ่ือป้องกันการระบุตัวตน 

ตำแหนง่ข้าราชการ จำนวน 6 คนแบ่งเป็น 3 ระดับ สายวิชาการ อำนวยการ และ

บริหาร โดยมีเกณฑ์การคัดเลอืก คือ ข้าราชการท่ีมีอายุงานมากกว่า 1 ปีขึน้ไปเพ่ือป้องกันการ

ระบุตัวตน 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวจัิยเชิงคุณภาพ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยจะใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่ง โครงส ร้าง  

โดยออกแบบการสัมภาษณ์จากวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดสร้างเป็นเคร่ืองมือ โดยแบ่ง

ออกเป็น  4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ 

ส่วนท่ี 2 คำเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันองค์กรของ บุคลากรอง ค์การ

บริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

ส่วนที่  3 คำถามเกี ่ยวกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา 
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3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

เครื ่องมือที ่ใช ้จะถูกนำไปตรวจสอบคว ามเที ่ ยง  (Validity) โดยผู ้ว ิจัยได ้นำ

แบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ ท่ีมีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเร่ืองท่ีทำการศกึษา จำนวน 

3 ท่าน ช่วยพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหาและความครอบคลุมของคำถาม (Content 

Validity) เพ่ือขอคำแนะนำในการปรับปรุงแก้ไข แบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม  

4. การเก็บข้อมูลการวจัิยเชิงคุณภาพ 

ในการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก การทำการศึกษาข้อมูลกรอบแนว คิด  

โดยได้นำมากำหนดเป็นข้อคำถามในการสัมภาษณ์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย และนำแบบ

สัมภาษณ์เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาถึงความเหมาะสมของเคร่ืองมือ และนำแบบ

สัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงตามคำแนะนำของอาจารย์ท่ีปรึกษาเสนอให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรว จสอบ

และปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วจึงนำแบบสัมภาษณ์ไปเก็ บข้อ มูลกับ

กลุ่มเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ ในลักษณะคำถามแบบปลายเปิด โดยใช้ชุดคำถามในการสัมภาษณ์ 

5. วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

1. เก็บข้อมูลแบบทุตยิภูมิ เป็นการเก็บข้อมูลจากการเก็บรวบรวม หรือเรียบเรียงไว้

แล้ว อาทิเช่น เอกสารทางวิชาการ ระเบียบราชการ รายงาน สถิต ิบทความ สื่อสิ่งพิมพ์รวมท้ัง

ข้อมูลท่ีเผยแพร่ทางเว็บไซต์ เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และอ้างอิงในการทำวิจัย 

2. การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างในการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยมีการ

กำหนดการสัมภาษณ์จากคำถามท่ีได้ต้ังไว้แล้ว ในลักษณะคำถามท่ีเป็นปลายเปิด และมีการ

จดบันทึกผลและบันทึกเสียง เพ่ือเป็นหลักฐานยืนยัน โดยจะแจ้งผู้ให้ข้อมูลสำคัญก่อนการ

บันทึกเสียงทุกคร้ัง และจะทำการนัดสัมภาษณ์นอกองค์การบริหารส่วนจังหวั ดพะเยาเ พ่ือ

หลีกเลี่ยงการระบุตัวตนของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้ใ ห้ข้อมูลสำคัญมา

วิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content analysis) โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. ผู้วิจัยนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกในแต่ละรายมาวิเคราะห์ โดยผู้วิจัย

ถอดเทปสัมภาษณ์จากเทปบันทึกการสัมภาษณ์แบบคำต่อคำ ออกมาเป็นบทสนทนาท่ีเ ป็น

ตัวอ ักษรด้วยตนเอง หลังจากนั ้นผู ้ว ิจัยจะทำการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลโดย

เปรียบเทียบข้อมูลท่ีได้พร้อมกับการฟังเทปบันทึกการสัมภาษณ์ซ้ำ 
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2. ผู้วิจัยอ่านเนื้อหาบทสัมภาษณ์ท้ังหมดซ้ำหลาย ๆ รอบเพ่ือให้เกิดความเข้ าใจใน

ภาพรวมเกี่ยวกับเร่ืองท่ีศกึษา และสังเกตแยกแยะความหมายของบทสัมภาษณ์ ทุกคำอ ย่าง

ตัง้ใจ และถอดรหัสข้อความ (Coding)จากบทสัมภาษณ์ 

3. ผ ู ้ว ิจัยจัดข ้อความออกเป็นหมวดหมู่  (Category) โดยพิจารณาคำต่าง  ๆ ที่

ถอดรหัสออกมาเพื ่อจัดกลุ่มของข้อมูลที ่มีความสัมพันธ์หรือคล้ายคลึงกับประเด็นย่อย 

(Subtheme) แล้วสรุปเป็นประเด็นหลัก (Theme) โดยรวบรวมประเด็นย่อยท่ีมีความเกี่ ยวข้อง

สอดคล้องไว้ดว้ยกัน 

 

ประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมการวจัิยในมนุษย์ 

งานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนนิการตามระเบียบของมหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือทำการวิจัย

ตามประกาศของมหาวิทยาลัยพะเยา เร่ืองแนวปฏิบัตกิารศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง พ.ศ. 2561 

ได้กำหนดให้ กรณีศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองเป็นงานวิจัยในมนุษย์ นสิิตตอ้งแนบแบบอนุมัติให้ทำ

วิจัยในมนุษย์และแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนนิการตามประกาศและได้รับการอนุ มัติ ให้ทำ

การวิจัยเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว 

 



 

 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรอง ค์การ

บริหารส่วนจังหว ัดพะเยา และศึกษาปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ซึ่งได้ทำการศกึษาวิจัยแบบผสานวิธี ผู้วิจัยได้ทำการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง จากบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา จำนวน 179 ราย และลงพ้ืนท่ีสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญอีก จำนวน 10 ราย 

หลังจากเก็บข้อมูลเสร็จสิน้ ผู้วิจัยได้นำมาวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอผลการ วิเคราะห์ข้อมูล

ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร 

3. ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรตอ่องค์การ 

4. ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

 

การวเิคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การว ิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ผู ้ว ิจัยได้ว ิเคราะห์ใน  

7 ประเด็น ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  ระดับการศึกษา ระยะเวลาที ่ปฏิบัตงิาน 

ตำแหนง่ ระดับเงินเดอืน โดยแสดงค่าความถี่ ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ตาราง 1 แสดงจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

          N = 179 

รายการ ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 

หญิง 

69 

110 

38.50 

61.50 

2. อายุ ต่ำกว่า 20 ปี 0 - 

อายุ 20 – 30 ปี 58 32.40 

อายุ 31 – 40 ปี 53 29.60 

อายุ 41 – 50 ปี 53 29.60 

อายุ  50 ปีขึ้นไป 15 8.40 

3. สถานภาพการ

สมรส 

โสด 96 53.60 

สมรส 71 39.70 

หม้าย 3 1.70 

หย่าร้าง 7 3.90 

แยกกันอยู่ 2 1.10 

4. ระดับการศกึษา ต่ำกว่ามัธยมศกึษาหรือเทียบเท่า 9 5.00 

อนุปริญญา 13 7.30 

ปริญญาตรี 119 66.50 

ปริญญาโท 38 21.20 

ปริญญาเอก 0 - 

5. ระยะเวลาท่ี

ปฏิบัตงิาน 

นอ้ยกว่า 2 ปี 46 25.70 

2 – 5 ปี 49 27.40 

6 – 10 ปี 33 18.40 

11 – 15 ปี 25 14.00 

16 – 20 ปี 17 9.50 
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ตาราง 1 แสดงจำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

รายการ ข้อมูลท่ัวไป จำนวน ร้อยละ 

 21– 25 ปี 4 2.20 

25 ปี ขึน้ไป 5 2.80 

6. ตำแหน่ง ลูกจ้างท่ัวไป 59 33.00 

พนักงานราชการ 37 20.70 

ลูกจ้างประจำ 1 0.60 

ข้าราชการ 82 45.80 

7. ระดับเงินเดอืน ต่ำกว่า 15,000 บาท 60 33.50 

15,000 – 25,000 บาท 79 44.10 

25,001 – 35,000 บาท 23 12.80 

35,001 – 45,000 บาท 17 9.50 

มากกว่า 45,000 บาท 0 - 
 

จากตาราง 1 สามารถสรุปได้ว่า 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจำแนกเพศ พบว่าเป็นเพศหญิง มากกว่าเพศ

ชาย คิดเป็นร้อยละ 61.50 เป็นเพศชายร้อยละ 38.50 

2. อายุ จากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 179 ราย พบว่าผู้ท่ีตอบแบบสอบถาม

มากท่ีสุดอยู่ในช่วงอายุ 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.40 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 – 40 ปี และ

ช่วงอายุ 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.60 อายุ 50 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 8.40 

3. สถานภาพการสมรส จากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 179 ราย พบว่าผู้ท่ีตอบ

แบบสอบถามมากท่ีสุดมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 53.60 รองลงมาคือ สมรส คิดเป็นร้อย

ละ 39.70 หย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.90 หม้าย คิดเป็นร้อยละ 1.70 แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 

1.10 

4. ระดับการศึกษา จากกลุ ่มผู ้ตอบแบบสอบถามทั ้งหมด 179 ราย พบว ่าผู ้ที ่ตอบ

แบบสอบถามมากท่ีสุดมีระดับการศกึษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.50 รองลงมา คือ

ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 21.20 ระดับอนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 7.30 ระดับต่ำกว ่า

มัธยมศกึษาหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 179 ราย พบว่าผู้ ท่ี

ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.40 รองลงมา

คือระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน นอ้ยกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.70 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 6 – 10 

ปี คิดเป็นร้อยละ 18.40 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.00 ระยะเวลา ท่ี

ปฏิบัตงิาน 16 – 20 ปีคิดเป็นร้อยละ 9.50 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 25 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 

2.80 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 21 – 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.20 

6. ระดับตำแหน่ง จากกลุ ่มผู ้ตอบแบบสอบถามทั ้งหมด 179 ราย พบว ่าผู ้ที ่ตอบ

แบบสอบถามมากท่ีสุดมีระดับตำแหนง่ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 45.80 รองลงมา คือ ลูกจ้าง

ท่ัวไป คิดเป็นร้อยละ 33.00 พนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 20.70 ลูกจ้างประจำ คิดเป็น 

ร้อยละ 0.60 

7. ระดับเง ินเดือน จากกลุ ่มผู ้ตอบแบบสอบถามทั ้งหมด 179 ราย พบว ่าผู ้ที ่ตอบ

แบบสอบถามมากที ่ส ุดมีระดับเง ินเดือน  15,000 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.10 

รองลงมาคือระดับเงินเดอืนต่ำกว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.50 ระดับเงินเดอืน 25,001 

– 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.80 ระดับเงินเดอืน 35,001 – 45,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

9.50 

 

การวเิคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ปัจจัย จำนวน 3 ปัจจัย ตามกรอบแนวคิด ได้แก่ปัจจัยด้ าน

ลักษณะงาน ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน โดยวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ีส่งผลต่อคว ามผูก พัน  

ตอ่องค์กร 
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ตาราง 2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัย 

เห็นด้วย

อย่างย่ิง 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง Mean S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) 

1. ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน 

50 

(27.93) 

74 

(41.34) 

43 

(24.03) 

8 

(4.47) 

4 

(2.23) 
3.91 0.57 มาก 

2. ปัจจัยด้าน

โครงสร้างของ

องค์กร 

41 

(23.14) 

67 

(37.35) 

51 

(28.65) 

13 

(7.10) 

7 

(3.75) 
3.70 0.72 มาก 

3. ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ท่ี

ทำงาน 

56 

(31.15) 

71 

(39.76) 

42 

(23.60) 

7 

(4.05) 

3 

(1.44) 
3.93 0.71 มาก 

รวม 
50 

(28.10) 

71 

(39.82) 

45 

(24.90) 

9 

(4.88) 

4 

(2.30) 
3.85 0.67 มาก 

 

ผลจากตาราง 2 พบว ่า ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น 

ในดา้นของปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัด

พะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (  =3.85, S.D.= 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน เป็นปัจจัยท่ีสง่ผลต่อคว าม

ผูกพันตอ่องค์กรมากท่ี โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.93 ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน อยู่ท่ี 0.71  รองลงมา

คือด้านลักษณะงาน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.91 ส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.57  และด้าน

โครงสร้างขององค์กร โดยมีค่าเฉลี ่ย อยู ่ที ่  3.70 ส่วนเบี ่ยงแบนมาตรฐาน อยู ่ที่  0.72  

กลุ่มตัวอย่างเห็นดว้ยในระดับมาก ตามลำดับ 

ในประเด็นปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ

ท้ัง 10 คน ซึ่งเป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ซึ่งมีตำแหนง่ท่ีแตกต่างกันไป 

คือ ตำแหนง่ลูกจ้างประจำ ตำแหนง่พนักงานราชการ และตำแหนง่ข้าราชการ สามารถสรุป  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้ว่า 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อองค์กรจำแนกออกเป็นแต่ละด้านดังนี้ 

  

x
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1. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูล

ถึงด้านนี ้ว ่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ลักษณะงานมีความหลากหลายของงาน 

ถึงแม้ว่าบุคลากรในทุกตำแหนง่จะมีงานประจำอยู่แล้ว แตยั่งมีงานท่ีไม่มีลั กษณะท่ีเ ป็นง าน

ประจำเพ่ิมเข้ามา ซึ่งส่วนใหญ่งานท่ีไม่มีลักษณะเป็นงานประจำก่อให้เกิดการเรียน รู้ เป็นการ

เพ่ิมทักษะในการปฏิบัต ิ และพัฒนาเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพมากย่ิงขึน้ เนื่องจากภาระงาน  

ที ่หลากหลายทำให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นที่จะทำงาน และรู ้ส ึกเป็นการท้าทาย

ความสามารถ แตใ่นขณะเดียวกันลักษณะของงานท่ีปฏิบัติผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วน ใหญ่ ได้ ให้

ความเห็นว ่าองค์กรมีการส่งเสริมการก้าวหน้าในสายงานหรือตำแหน่งในระดับปานกลาง 

เนื่องจากงานท่ีปฏิบัติในปัจจุบันกับตำแหนง่งานไม่สอดคล้องกันเท่าท่ีควร อีกท้ังระบบราชการ

มีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิานท่ีไม่เนน้ส่งเสริมความก้าวหนา้ในตำแหนง่อ ย่างก้าว กะ

โดดหรือรวดเร็ว หากทำงานในตำแหน่งลูกจ้างหรือพนักงานราชการจะมีการกำหนดกรอบ

เงินเดอืนไม่อย่างชัดเจน และการปรับตำแหน่งให้สูงขึน้จากตำแหน่งเดิมนั้น เ ป็น ไปได้ อยาก 

เนื่องจากระบบราชการมีการสรรหาบุคลากรเพ่ือรับราชการเป็นข้าราชการโดยเกณฑ์การสอบ

เท่านัน้ ถึงแม้จะเป็นลูกจ้างหรือพนักงานราชการจากสังกัดเดิมไม่สามารถนำผลการปฏิบัติง าน

นำมาเป็นเกณฑ์การประเมินเข้ารับราชการได้ 

2. ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร 

จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่  ได้ให้ข้อมูล

ถึงด้านนี้ว่า ผู้บังคับบัญชาค่อนข้างท่ีจะให้อิสระแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัตงิาน ในช่วง

แรกของการปฏ ิบ ัต ิ งานผ ู ้ บัง คั บบัญชาจะมีการแนะนำแนว ทาง ในการปฏิบั ต ิ ใ ห ้ แก่

ผ ู ้ใต ้บังคับบัญชา ซึ ่งทำให้ผ ู้ใต้บังคับบัญชาสามารถกำหนดว ิธีการในการดำเนินงาน และ

ระยะเวลาในการดำเนนิของตนเองได้ แตอ่ย่างไรก็ดี หากลักษณะของงานท่ีปฏิ บัติ เ ป็นง าน

ประจำ การปฏิบัติงานจะถูกกำหนดให้ปฏิบัติให้เป็นไปตามขั้นตองการปฏิบัตงิ านและกรอบ

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ความรู้เป็นห่วงองค์กรเม่ือองค์กรประสบปัญหาผู้ให้ข้อมูลสำคัญ

ส่วนใหญ่รู้สกึเป็นห่วงองค์กร ถ้าหากตำแหนง่และหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัตอิยู่น้ันเป็นส่วนสำคัญ

ตอ่องค์กรมากเท่าไหร่ระดับของความเป็นห่วงองค์กรก็สูงขึ้นตามไปด้วย เพราะผู้ ใ ห้ข้ อมูล

สำคัญรู้สกึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรเช่นกัน 
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3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน 

จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูล

ถึงด้านนี้ว่า ผู้บังคับบัญชามักจะมอบหมายให้ปฏิบัตงิานให้อยู่บ่อยคร้ังหาก มีระดับตำแหน่ง  

ย่ิงสูงโอกาสในการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตงิานท่ีสำคัญก็จะมากขึน้ตามไปด้ว ย หากผู้ให้

ข้อมูลสำคัญท่ีมีระดับตำแหน่งงานท่ีไม่สูงมากนัก เม่ือได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติง าน ท่ีสำคัญ  

มักมีความรู้สกึกดดัน แตใ่นขณะเดียวกันก็เกิดความรู้สึกท้าทายกับงานดว้ยเช่นกัน หากองค์กร

ได้รับรางวัลทำให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญรู้สกึภาคภูมิกับองค์กร เพราะรู้สกึว่าตนเอง เ ป็นส่วนหนึ่ง  

ขององค์กรการท่ีองค์กรได้รับรางวัลเป็นผลมากจากการทำงานของบุคลากรในองค์การ 

ความมั ่นคงขององค์กรผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่รู ้สึกว่าองค์กรมีความมั่นคง 

ในระดับสูง เนื่องจากเป็นหนว่ยงานราชการขนาดใหญ่ มีภาระหน้าท่ีในการปฏิ บัติ ง าน เป็น

ประจำสม่ำเสมอ แตก่ารปฏิบัตงิานตอ้งยึดอาศัยระเบียบ ข้อบังคับ หรือข้อกฎหมายในการ

ปฏิบัตงิาน หากผู้ปฏิบัติไม่มีความรู้ความเข้าใจในตัวกฎหมาย ทำให้เกิดคว ามเสี่ ยง ในการ

ปฏิบัตงิานท่ีผิดระเบียบ ผิดข้อบังคับ  และผิดกฎหมายโดยไม่รู้ตัว ด้วยเหตุนี้จึงทำให้ผู้ ให้ข้อ มูล

สำคัญบางส่วนรู้สึกว่าองค์กรไม่มีความม่ันคง เพราะเสี่ยงในการถูกไล่ออกจากงานได้ ง่าย  

ทำให้การปฏิบัตงิานของบุคลากรในแตล่ะระดับตอ้งมีความระมัดระวังอยู่เสมอ 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่อยู่ในระดับค่อนข้าง

สูง มีความสนทิสนม สามารถปรึกษาการทำงานได้ คอยรับฟังความคิดเห็นและคอยสนับสนุน

การปฏิบัต ิงานแก ่ก ัน เป ็นอย่างดี ส่วนด้านความสัมพันธ์ก ั บผู ้ บัง คับบัญชาหา ก เ ป็น

ผู้บังคับบัญชาในระดับใกล้ชิดผู้ให้ข้อมูลสำคัญรู้สึกสบายใจท่ีจะทำงานดว้ ย คอยช่วยเหลือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี แตผู่้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่ วน มีคว าม รู้สึ กอั ดอัดกับ

ผู ้บังคับบัญชาในระดับใกล้ช ิดในบางกรณีหรือบางสถานการณ์ เช ่น หากผู ้บังคับบัญชา 

ให้ปฏิบัตงิานในลักษณะท่ีเป็นงานส่วนตัวของผู้บังคับบัญชา หรือรูปแบบในการทำงานของ

ผู้ใตบั้งคับบัญชากับผู้บังคับบัญชาไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับชาท่ีอ ยู่

ในระดับสูงขึ้นไป มักไม่ค่อยมีปัญหาเนื่องจาก การทำงานไม่ได้ปฏิบัตงิานดว้ยกันอย่าง ใกล้ชิด

สามารถปรึกษางานได้  

 

การวเิคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

ผู ้ว ิจัยได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ตามกรอบแนวคิด ได้แก่ ด้านความ

ปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ  ด้านความปรารถนาท่ีจะ รักษา
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สมาชิกภาพขององค์กรไว้ โดยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคว าม

คิดเห็นของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ปัจจัย 

เห็น

ด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น

ด้วย 
ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

Mean S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%) 

1. ความ

ปรารถนาที่

จะอยู่กับ

องค์กร 

54 

(30.35) 

55 

(30.34) 

42 

(23.46) 

11 

(6.33) 

17 

(9.31) 
3.66 0.92 มาก 

2. การมา

ทำงาน

สม่ำเสมอ 

97 

(54.00) 

54 

(30.17) 

22 

(12.29) 

3.33 

(1.86) 

3 

(1.68) 
4.32 0.71 

มาก

ที่สุด 

3. ความ

ปรารถนาที่

จะรักษา

สมาชิกภาพ

ขององค์กร

ไว้ 

139 

(77.92) 

114 

(63.59) 

70 

(39.22) 

16 

(9.12) 

21 

(11.46) 
3.60 0.85 มาก 

รวม 
63 

(35.20) 

59 

(32.84) 

38 

(21.10) 

9 

(4.97) 

11 

(5.90) 
3.86 0.83 มาก 

 

ผลจากตาราง 3 พบว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคว ามผูก พันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ในภาพรวมท้ังหมดอยู่ในระดับ มาก  

(  =3.86, S.D.= 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย มากท่ีสุด  คือ  x
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การมาทำงานสม่ำเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 4.32 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อยู่ท่ี 0.71 (  =4.32, 

S.D.= 0.71) รองลงมา คือ ความปรารถนาที ่จะอยู ่ก ับองค ์กร  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ที ่  3.66  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อยู่ท่ี 0.92 (  =3.66, S.D.= 0.92) และ ความปรารถนาท่ีจะ รักษา

สมาชิกภาพขององค์กรไว ้  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ที่  3.6015 ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน อยู ่ที ่  0.85 

( =3.60, S.D.= 0.85) กลุ่มตัวอย่างเห็นดว้ยในระดับมาก ตามลำดับ 

ในประเด็นความผูกพันตอ่องค์กร จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญท้ัง 10 คน ซึ่งเป็น

บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ซึ่งมีตำแหนง่ท่ีแตกต่ างกันไป คือ ตำแหน่ง

ลูกจ้างประจำ ตำแหน่งพนักงานราชการ และตำแหน่งข ้าราชการ สามารถสร ุปผล  

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้ว่า ความผูกพันตอ่องค์กรจำแนกออกเป็นแต่ละด้านดังนี้ 

1. ด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 

จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูล

ถึงด้านนี้ว่า การลาออกหรือย้ายจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ถึงแม้ว่าผู้ให้ข้อมูลสำคัญ  

มีความรู้สกึว่าองค์กรมีความม่ันคงในระดับสูง หากตำแหนง่ของผู้ให้ข้อมูลสำคัญอยู่ในระดับ

ลูกจ้างหรือพนักงานราชการมีโอกาสท่ีจะลาออกหรือย้ายองค์กรในระดับท่ีสูงเนื่องจากภาระ

งานที ่ปฏิบัต ิมีจำนวนไม่น้อยไปกว่าระดับตำแหน่งข ้าราชการ ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจ 

ท่ีก่อให้เกิดภาระค่าใช้จ่ายท่ีสูงขึ้น แตร่ะดับของเงินเดือนของลูกจ้างท่ัวไปกลับไม่ เพ่ิมขึ้ นเลย 

ส่วนระดับพนักงานราชการการปรับเพ่ิมระดับเงินเดือนตอ่ปีอยู่ท่ีอัตราร้อยละ 1-4 เท่านั้น  

ด้วยเหตุนี้ทำให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญบางส่วนเกิดความรู้สึกไม่ม่ันคง การลาออกหรือ ย้ายไปยัง

องค์กรท่ีให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าจึงเป็นตัวเลอืกท่ีสำคัญ  

2. ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ 

จากการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่ ได้ให้ข้อมูล

ถึงด้านนี้ว่าหากไม่มีความจำเป็นผู้ให้ข้อมูลสำคัญจะไม่ขาดงานหรือมาทำงานสาย เนื่องจาก

ลักษณะของงานในบางงานนัน้ไม่สามารถมอบหมายให้ผู้อื่นปฏิบัตงิานแทนได้ อีกท้ังการลางาน

หรือการมาทำงานสายจะถูกนำมาเป็นเกณฑ์การพิจารณาผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื ่อนขั้น

เงินเดอืนหรือเงินตอบแทนประจำปี 

3. ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้  

ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันองค์กรในดา้นนี้อยู่ในระดับปานกลาง 

เนื่องจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญเห็นว่าหากมีองค์กรท่ีช่วยให้บุคลากรมีความเจริญเติบโต ในหน้ า ท่ี

การงานได้ดีกว่าจะก่อให้เกิดความรู้สึกอยากย้ายงานได้มากว่า แตใ่นขณะเดี ยว หากระดับ

ตำแหนง่ของผู้ให้ข้อมูลสำคัญอยู่ในระดับท่ีค่อนข้างสูงแนวคิดการย้ายองค์กรจะอ ยู่ในระดับ  

x

x

x
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ท่ีต่ำถึงแม้ว่าองค์กรใหม่จะมีระบบสวัสดิการท่ีดกีว่า เนื่องด้วยเหตุผลคือ ระดับตำแหนง่ท่ีดำรง

อยู่มีความม่ันคง มีระดับเงินเดอืนท่ีสามารถพอยังชีพได้ และได้ทำงานในจังหวัดบ้าน เกิดของ

ตนเอง การจะย้ายไปปฏิบัตงิานยังองค์กรอื่นถึงแม้จะเป็นการย้ายเพ่ือเลื่อนระดับตำแหน่ง 

เลื่อนขั้นเงินเดอืน หรือมีสวัสดิการท่ีดกีว่าก็ถือเป็นการตัดสินใจท่ียากลำบาก 

 

ผลวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ผู้วิจัยได้ต้ังสมมตฐิานท้ังหมด 2 สมมติฐาน 

ได้แก่ สมมตฐิานท่ี 1 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่ าง

กัน จะมีระดับความผูกพันแตกต่างกัน สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กั บความ

ผูกพันตอ่องค์กร โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ 2 สถิต ิคือ วิเคราะห์ค่าที (t-test ) ใช้ในการ

วิเคราะห์ใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มเป็นอิสระต่อกันและวิ เคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว  (One-Way ANOVA) ใช ้ทดสอบความแตกต่างระหว ่างค่าเฉลี ่ยของ

ประชากรมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95%  

1. สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันแตกต่างกัน  

1.1 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน”  

H0: เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1: เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกตา่งกัน  

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างท้ัง 2 กลุ่มเป็น

อิสระตอ่กัน (Independent t-test) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% 

ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 
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ตาราง 4 แสดงการทดสอบค่าสถิติของระดับความผูกพันจำแนกตามเพศ  

ความผูกพันต่อองค์กร เพศ N Mean SD T Sig. 

1. ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ

องค์กร 

ชาย 69 3.792 0.876 1.488 0.13 

หญิง 110 3.581 0.947   

2. การมาทำงาน

สม่ำเสมอ 

 ชาย 69 4.492 0.627 2.456 0.01 

 หญิง 110 4.227 0.744   

3. ความปรารถนาท่ีจะ

รักษาสมาชิกภาพของ

องค์กรไว้ 

 ชาย 69 3.657 0.872 0.68 0.015 

 
หญิง 110 3.566 0.852   

4. ความผูกพันใน

ภาพรวม 

 ชาย 69 3.980 0.631 1.759 0.080 

 หญิง 110 3.791 0.737   

 

จากตาราง 4 ผลการทดสอบความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม  พบว ่าค่า

นัยสำคัญ ทางสถิติที ่ได ้คือ  0.080 ซึ ่งมีค่ามากกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 ดังนั ้น  

จึงยอมรับสมมตฐิานหลักนั้น คือ เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรในภาพรวม

ไม่แตกต่างกัน 

สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีเพศแตกต่างกันมีระดับความผูกพันอง ค์กร  

ไม่แตกต่างกัน 

1.2 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับคว ามผูก พันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน” 

H0: ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน  

H1: ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน  

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 

ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05   
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ตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างช่วงอายุกับความผูกพันต่อองค์กร  

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3 5.455 1.818 3.856 0.011 

ภายในกลุ่ม 175 82.526 0.472   

รวม 178 87.98    

 

จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างช่วงอายุกั บความ

ผูกพันตอ่องค์กร จำแนกตามช่วงอายุ เม่ือทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติ 

ท่ีได ้ คือ 0.011 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนัน้ จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 

นัน้คือช่วงอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน  

สรุปได้ว ่าผ ู ้ตอบแบบสอบถาม ที ่มีช ่วงอายุแตกต่างกันมีระดับความผูกพัน

องค์กรแตกต่างกัน 

1.3 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน

ตอ่องค์กรแตกต่างกัน”  

H0: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์การไม่แตกต่าง

กัน  

H1: สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน  

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 6 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างสถานภาพการสมรสกับความผูกพัน

ต่อองค์กร 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 4 4.785 1.196 2.502 0.044 

ภายในกลุ่ม 174 83.197 0.478   

รวม 178 87.982    
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จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างสถานภาพการ

สมรสกับความผูกพันตอ่องค์กร จำแนกตามสถานภาพการสมรส เม่ือทดสอบด้วยสถิติ F-test 

พบว่า นัยสำคัญทางสถิติท่ีได้ คือ 0.044 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้น  

จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก นั ้นคือสถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน 

ตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน 

สรุปได้ว ่าผ ู ้ตอบแบบสอบถาม ที ่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกันมีระดับ 

ความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

1.4 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน

ตอ่องค์กรแตกต่างกัน”  

H0: ระดับการศกึษาท่ีแตกตา่งกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์การไม่แตกต่าง

กัน  

H1: ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-Way 

ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 7 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างระดับการศึกษากับความผูกพันต่อ

องค์กร 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3 5.148 1.806 3.828 0.011 

ภายในกลุ่ม 175 82.563 0.472   

รวม 178 87.982    

 

จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างระดับการศกึษากับ

ความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับการศึกษา  เมื ่อทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า 

นัยสำคัญทางสถิตท่ีิได้คือ 0.011 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนัน้ จึงปฏิเสธ

สมมุติฐานหลักนั ้นคือ  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค ์กร  

ไม่แตกต่างกัน 
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สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกัน มีระดับคว าม

ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

1.5 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ระยะเวลาการปฏิบัตงิานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับ

ความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน”  

H0: ระยะเวลาการปฏิบัตงิานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูก พันต่ออง ค์กร  

ไม่แตกต่างกัน  

H1: ระยะเวลาการปฏิบัตงิานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูก พันต่อองค์กร

แตกต่างกัน  

สถิติที ่ใช ้ในการว ิเคราะห์ใช ้ทดสอบความแตกต่างระหว ่างค่าเฉลี ่ยของ

ประชากรมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรว นทาง เดี ยว  

(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95% ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 8 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความ

ผูกพันต่อองค์กร 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 6 4.712 0.785 1.622 0.144 

ภายในกลุ่ม 172 83.270 0.484   

รวม 178 87.982    

 

จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างระยะเว ลาการ

ปฏิบัตงิานกับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัตงิาน เม่ือทดสอบด้ว ย

สถิติ F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติท่ีได้คือ 0.144 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่านั ยสำคัญทางสถิติ  

ท่ี 0.05 ดังนัน้จึงยอมรับสมมุตฐิานหลัก นัน้คือระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่ างกั นจะมี

ระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน 

สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัตงิานท่ีแตกต่างกัน มีระดับ

ความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 

1.6 สมมติฐานข้อนี ้กำหนดว ่า  “ตำแหน่งที ่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน 

ตอ่องค์กรแตกต่างกัน” 

H0: ตำแหนง่แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน  
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H1: ตำแหนง่ท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน  

สถิติที ่ใช ้ในการว ิเคราะห์ใช ้ทดสอบความแตกต่างระหว ่างค่าเฉลี ่ยของ

ประชากรมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรว นทาง เดี ยว  

(One-Way ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมตฐิานท่ี 95% ดังนัน้จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 9 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างตำแหน่งกับความผูกพันต่อองค์กร  

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 4 4.785 1.196 2.502 0.044 

ภายในกลุ่ม 174 83.197 0.478   

รวม 178 87.982    

 

จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างตำแหนง่กับความ

ผูกพันตอ่องค์กร จำแนกตามตำแหนง่ เม่ือทดสอบด้วยสถิติ F-test พบว่า นัยสำคัญทางสถิติ 

ท่ีได้คือ 0.044 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนัน้จึงปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 

นัน้คือตำแหนง่ท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน 

สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีมีระดับตำแหนง่ท่ีแตกต่างกั น มีระดับคว าม

ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

1.7 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “รายได้ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน

ตอ่องค์กรแตกต่างกัน”  

H0: รายได้ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่างกัน  

H1: รายได้ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรแตกต่างกัน  

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร

มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) โดยใช้ ระดับ ความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) เม่ือพบว่า ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05  
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ตาราง 10 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนระหว่างรายได้ต่อเดือนกับความผูกพันต่อ

องค์กร 

ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3 4.423 1.474 3.088 0.029 

ภายในกลุ่ม 175 83.559 0.477   

รวม 178 87.982    

 

จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างรายได้ต่อ เดือน

กับความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามรายได้ต่อเดือนเมื ่อทดสอบด้วยสถิติ  F-test พบว่า 

นัยสำคัญทางสถิตท่ีิได้คือ 0.029 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าค่านัยสำคัญทางสถิตท่ีิ 0.05 ดังนัน้จึงปฏิเสธ

สมมุตฐิานหลัก นัน้คือรายได้ต่อเดอืนท่ีแตกตา่งกันจะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรไม่แตกต่าง

กัน 

สรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกัน มีระดับคว าม

ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 

2. สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีศกึษาตามกรอบแนวคิด มีความสัมพันธ์กับคว ามผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์การบริการส่วนจังหวัดพะเยา ผู ้ว ิจัยได้ตั ้งสมมติฐาน จำนวน 3 

สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานที ่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ก ับความผูกพัน 

ตอ่องค์การ สมมตฐิานท่ี 2 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์กั บคว ามผูกพัน  

ตอ่องค์การ สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กั บคว ามผูก พัน  

ตอ่องค์การ ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์สถิตสิัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) 

2.1 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัม พันธ์กั บคว าม

ผูกพันตอ่องค์การ” 

H0: ปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ 

H1: ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ 

2.2 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์กั บ

ความผูกพันตอ่องค์การ” 
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H0 : ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค ์กรไม่มี ความสัมพันธ์ก ั บความผ ูก พัน  

ตอ่องค์การ 

H1: ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ 

2.3 สมมตฐิานข้อนี้กำหนดว่า “ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงานมีความสัม พันธ์กั บ

ความผูกพันตอ่องค์การ” 

H0: ปัจจัยด้านประสบการณ์ที ่ทำงานไม่มีความสัมพันธ์ก ับความผูกพันต่อ

องค์การ 

H1: ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ 

ตาราง 11 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยท่ีใช้วิจัย 
ความปรารถนาท่ี

จะอยู่กับองค์กร 

การมาทำงาน

สม่ำเสมอ 

ความปรารถนาท่ี

จะรักษาสมาชิก

ภาพขององค์กร

ไว้ 

ความผูกพันใน

ภาพรวม 

1. ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน 

0.585** 

<0.001 

0.553** 

<0.001 

0.611** 

<0.001 

0.692** 

<0.001 

2. ปัจจัยด้าน

ลักษณะโครงสร้าง

ขององค์กร 

0.616** 

<0.001 

0.468** 

<0.001 

0.737** 

<0.001 

0.729** 

<0.001 

3. ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ใน

การทำงาน 

0.636** 

<0.001 

0.518** 

<0.001 

0.668** 

<0.001 

0.726** 

<0.001 

หมายเหตุ  

ค่า r    ระดับของความสัมพันธ์ 

0.91-1.00  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 

0.71-0.90  มีความสัมพันธ์กันสูง 

0.51-0.70  มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

0.31-0.50  มีความสัมพันธ์กันนอ้ย 

0.00-0.30  มีความสัมพันธ์กันนอ้ยมาก 
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จากตาราง 11 เม่ือทดสอบด้วยสถิต ิ Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient พบว ่า ปัจจัยที ่ผ ู ้ว ิจัยศึกษาได้แก่ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้านลักษณะ

โครงสร้างขององค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานมีค่านัยสำคัญทางสถิติ คือ 0.001 

ซึ่งนอ้ยกว่าระดับนัยสำคัญท่ี 0.01 ดังนัน้ จึงปฏิเสธสมมตฐิาน H0  นัน้คือ ปัจจัยด้านลักษณะ

งานไม่มีความสัมพันธ์ก ับความผูกพันต่อองค์การ  ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กรไม่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงานไม่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การจึงสามารถสรุปได้ว ่าทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ตอ่องค์กรโดยภาพรวม โดยท่ีปัจจัยด้านลักษณะงาน  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน

กลาง มีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.692 ส่วนดา้นประสบการณ์ในการทำงานและปัจจัยด้านปัจจัย

ด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมีค่าสหสัมพันธ ์r  

คือ 0.726 และ 0.729 ตามลำดับ 

 



 

 

 

บทที่ 5 

บทสรุป 

 

การศกึษาวิจัยเร่ืองความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่ว น จังหวัด

พะเยามีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือ1. เพ่ือศกึษาระดับความผูกพันตอ่องค์กรของ บุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 2. เพ่ือศกึษาปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันต่ออง ค์กรของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ผู้วิจัยเรียบเรียงหัวข้อดังตอ่ไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภิปรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจัิย 

จากการศกึษาความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวั ดพะเยา  

โดยใช้ระเบียบการวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) ได้แก่การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitat ive 

Research) ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศกึษา คือ บุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา จำนวนท้ังหมด 324 ราย ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 179 ราย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามปลายเปิด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิตพิรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิตอินุมาน (Inferen ti al 

Statistics) ได้แก่ ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกตา่งระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ท่ีเ ป็นอิสระ 

ตอ่กัน โดยกำหนดความมีนัยสำคัญทางสถิตไิว้ท่ีระดับ 0.05  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) ใช้เปรียบเทียบตัวแปรตามท่ีมีการแบ่งตัวแปรอิสระออกเป็น 3 กลุ่ม

ข ึ ้นไป โดยกำหนดความมีนัยสำคัญทางสถิติไว้ที ่ระดับ 0 .05 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 

ของเพียรสัน(Pearson Correlation Coefficient) เป็นการใช้หาค่าความสัมพันธ์ระหว่ างตัวแปร

อิสระกับผลของความผูกพันต่อองค์การ (ตัวแปรตาม) การว ิจัยเช ิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) กำหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสำคัญ จำนวน 10 ราย ได้แก่ ตำแหนง่ลูกจ้าง จำนวน 2 ราย 

ตำแหน่งพนักงานราชการ จำนวน 2 ราย ตำแหน่งข ้าราชการสายวิชาการ จำนวน 2 ราย 

ตำแหนง่ข้าราชการสายอำนวยการ จำนวน 2 ราย ตำแหนง่ข้าราชการสายบริหาร จำนวน  

2 ราย ใช้วิธีสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง สามารถสรุปผลการศกึษาใน 4 ประเด็น ดังนี้ 
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1. ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามและผู้ใ ห้ข้อมูล

สำคัญ 

จากการศึกษาผู ้ว ิจัยพบว่ากลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  

61.50 มีอายุอยู่ในช่วง 20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.40 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 53.60  

ระดับการศกึษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.50 ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 27.40 ตำแหนง่ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 45.80 ระดับเงินเดอืน 15,000 – 25,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 44.10 

2. ปัจจัยที ่ม ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยา 

ผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันตอ่องค์กร 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะงาน 

ด้านโครงสร้างขององค์กร ด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน จากข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่ าด้ าน ท่ี

ก่อให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรมากท่ีสุดคือด้านประสบการณ์ในท่ีทำงาน เนื่องจากองค์กร

เป็นหนว่ยงานราชการมีความม่ันคงสูง ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสนิทสนม และ

คอยช่วยเหลอืในการปฏิบัตงิานเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ปัจจัย 

ท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 3.85 ซึ่งปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

มากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ท่ีทำงาน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัย

ด้านโครงสร้างขององค์กรโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 3.93,3.91,3.70 ตามลำดับ  

3. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

ผู้วิจัยได้ศึกษาระดับความผูกพันตอ่องค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความ

ปรารถนาที ่จะอยู ่ก ับองค์กร ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ ด้านความปรารถนาที่จะรักษา

สมาชิกภาพขององค์กรไว้ จากข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่าด้านท่ีมีระดับความผูก พันต่ออง ค์กร

มากท่ีสุดคือด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ เนื่องจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญเห็นว่าการมาทำงานโดย  

ไม่ขาดงาน ลางานหรือมาสายนัน้จากไม่ความจำเป็นผู้ให้ข้อมูลจะไม่ขาดงาน ลางานหรือมา

ทำงานสาย เพราะลักษณะของงานท่ีปฏิบัติบางงานมีลักษณะจำเพาะไม่สามารถมอบหมายงาน

ได้ หรือหากมาอบหมายได้มีความรู้สึกเกรงใจเพ่ือนร่วมงาน อีกท้ังการขาดงาน การลางาน 

หรือการมาสาย จะถูกมามาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดอืนหรือเงินตอบแทน

ประจำปี ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านท่ีมีระดับความผูก พันต่อ

องค์กรมากท่ีสุดคือ ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอ รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาท่ีจะอ ยู่กั บ
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องค์กรและด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 

4.3296, 3.6629, 3.6015 ตามลำดับ  

4. การทดสอบสมมุติฐาน 

4.1 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันมีค วามผูก พัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เม่ือทดสอบคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลของบุคลากรที ่ตอบแบบสอบถาม ซึ ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิาน ระดับตำแหนง่ ระดับเงินเดอืน พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ การศกึษา ระดับตำแหนง่ และรายได้ตอ่เดือน ส่งผลให้บุคลากรอง ค์การ

บริหารส่วนจังหวัดพะเยามีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน ส่วนคุณลักษณะส่วน บุคคล

ได้แก่ ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานสง่ผลให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยามีระดับคว าม

ผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 

4.2 สมมติฐานท่ี  2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

สมมติฐานท่ี  2 .1ปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากร มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมุตฐิาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรโดยภาพรวมโดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน

กลางมีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.692 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กรขอ งบุคลากร  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการว ิเคราะห์ข ้อมูลเพื่ อทดสอบสมมุติฐาน พบว ่า ปัจจัยด้านลักษณะ

โครงสร้างขององค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรโดยภาพรวมโดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับสูงมีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.729 

สมมต ิฐานท ี่  2.3 ป ัจจ ัย ด ้ านประสบการณ ์ทำงานของบ ุคลากร  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ผลการว ิเคราะห ์ข ้ อมู ล เพ ื ่อทดสอบสมมุต ิฐานพบว ่ า ปัจจัยด้าน ด ้ าน

ประสบการณ์ทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันตอ่องค์กรโดยภาพรวม โดยมีความสัมพันธ์

ทางบวกในระดับสูงมีค่าสหสัมพันธ์ r คือ 0.726  

สามารถสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานได้ ดังนี้ 
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ตาราง 12 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ ค่านัยสำคัญ 

1. สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน 

   1.1. เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูก พันต่อ

องค์กรไม่แตกต่างกัน 
ยอมรับสมมตฐิาน 0.080 

   1.2. ช ่วงอายุที ่แตกต่างกันจะมีระดับคว าม

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมตฐิาน 0.011 

   1.3. สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจะมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมตฐิาน 0.044 

   1.4. ระดับการศกึษาท่ีแตกต่างกันมีระดับคว าม

ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมตฐิาน 0.011 

   1.5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่ างกั นมี

ระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 
ยอมรับสมมตฐิาน 0.144 

   1.6. ตำแหน่งท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูก พัน

องค์กรแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมตฐิาน 0.044 

   1.7. รายได้ต่อเดอืนท่ีแตกต่างกันมีระดับความ

ผูกพันองค์กรแตกต่างกัน 
ปฏิเสธสมมตฐิาน 0.029 

2. สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจัยท่ีศึกษามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

   2.1 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพัน ธ์กั บ

ความผูกพันต่อองค์การ 
ปฏิเสธสมมตฐิาน <0.001 

   2 . 2  ป ั จจ ั ยด ้ าน โครงสร ้ าง ขององค ์ กรมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ปฏิเสธสมมตฐิาน <0.001 

   2 . 3 ป ั จจ ั ยด ้ านการพ ัฒนาการทางาน มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ปฏิเสธสมมตฐิาน <0.001 
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การอภิปรายผลการวจัิย 

จากการว ิจัยเรื ่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

พะเยา แบ่งเป็น  2 ประเด็นตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1.ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  

ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา พบว่า   

มีระดับความผูกพันตอ่งองค์กรของบุคลากรอยู่ในระดับมาก และความผูกพันตอ่องค์กรท่ีทำให้

บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันตอ่องค์กรคือ ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอท้ังจากการวิ จัยเชิง

คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ เนื่องจากการมาทำการอย่างสม่ำเสมอ บุคลากรมีความเห็น

ว่าการมาทำงานเป็นหน้าท่ีท่ีทุกคนตอ้งปฏิบัติอยู่แล้วประกอบกับการงานในบางลักษณะงาน  

ไม่สามารถมอบหมายให้ผู้อื่นปฏิบัตแิทนได้ อีกท้ังการขาดงาน ลางาน หรือมาทำงานสายเป็น

ส่วนหนึ่งของการประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดอืน หรือเงินตอบแทนประจำปี หากไม่มีคว าม

จำเป็นบุคลกรจะไม่ขาดงาน ลางานหรือมาทำงานสาย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการลงทุน (Side 

– Bet) ของ Becker ท่ีกล่าวว่าการท่ีบุคคลใดจะมีความผูกพันกับสิ่งใดได้ ก็ต่อเม่ือบุคคลนั้นได้

ลงทุนกระทำการใด ๆ ในสิ่งนัน้ เช่น การท่ีบุคคลเข้าไปทำงานในองค์กร ก่อให้เกิดสิ่งท่ีเรียกว่า

การลงทุน ซึ่งการลงทุนมีหลายรูปแบบ เช่น การลงทุนดา้นเวลา การลงทุนแรงกายแรงใจ หรือ

การลงทุนดา้นสตปัิญญา เม่ือเกิดการลงทุนบุคคลย่อมคาดหวังผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการ

ลงทุนในองค์กร ไม่ว่าจะเป็น สวัสดิการตา่ง ๆ บำเหน็จ บำนาญ หรือเงินตา่ง ๆ นอกเหนอืจาก

เง ินเดือน โดยบุคลากรจะมีการเปรียบเทียบว่าหากตนเองลาออกจากองค์กรก่อนกำหนด

หรือไม่ปฏิบัตติามเงื่อนไขขององค์กรจะทำให้บุคลากรสูญเสียสิทธิพิเศษเหล่านี้ไป 

ข้อมูลจากการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ย (Mean) 

อยู่ท่ี 4.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อยู่ท่ี 0.71 รองลงมาคือ ด้านความ

ปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กรโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) อยู่ท่ี 0.92 ส่วนดา้นท่ีบุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลตอ่ผูกพันกับอง ค์กรน้อย

ท่ีสุดคือ ด้านความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององค์กรไว้โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 

3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อยู่ท่ี 0.85 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิ จัยของ

โสมย์สรีิ มูลทองทิพย์ (2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรท่ีปฏิ บัติง าน

ในโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 150 ราย พบว่า ปัจจัยด้าน

ลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์การทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

โดยมีระดับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรโดยรวม บุคลากรท่ีมีความผูกพันอยู่ในระดับ

มาก ( = 4.16, S.D. = 0.49)  และยังสอดคล้องกับ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ท่ีได้ศึกษาx
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เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กร ชุมชน (องค์การมหาชน) 

พบว่า ระดับความผูกพันตอ่องค์การ พบว่าโดยรวมแล้วเจ้าหนา้ท่ี สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน

มีความผูกพันตอ่องค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ค่าเฉลี่ย 3.73 โดยด้านท่ีระดับคว ามผูกพัน  

ตอ่องค์กรมากท่ีสุดคือ ด้านความจงรักภักดีตอ่องค์การ ค่าเฉลี่ย 4.00  

2. ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารสว่น

จังหวัดพะเยา 

ปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วน จังหวัด

พะเยาอยู่ในระดับมาก ตามลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

ปัจจัยด้านเพศ และปัจจัยด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้บุคลากรอง ค์การ

บริหารส่วนจังหว ัดพะเยามีระดับความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยด้าน อายุ 

สถานภาพ การศกึษา ระดับตำแหนง่ และรายได้ต่อเดอืน ส่งผลให้บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดพะเยา มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมจิตร 

จันทร์เพ็ญ(2557) ศกึษาเร่ืองความผูกพันตอ่องค์การของเจ้าหนา้ท่ี สถาบันพัฒนาอง ค์กร

ชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่าเจ้าหนา้ท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชนท่ีมีเพศต่ างกั น มีคว าม

ผูกพันตอ่องค์การไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่างเจ้าหนา้ท่ีของสถาบัน

พัฒนาองค์กรชุมชน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.5 เพศชาย 36.5 สิทธิความเท่า

เทียมกันระหว่างเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอ ภาคกันจึงส่งผลให้เพศชายและเพศหญิง  

มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับวรรณิภา นลิวรรณ(2554 ) ศึกษา

เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในวิทยาลั ยอาชีว ะ

ศกึษาสุราษฎร์ธาน ี จังหวัดสุราษฎร์ธาน ี พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับการศกึษา รายได้ต่อเดือน  

ท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับความผูกพันตอ่องค์กรท่ีแตกต่างกัน 

จากการวิจัยเชิงปริมาณ ปัจจัยท่ีสง่ผลบุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลตอ่ผูกพันกับ

องค์กรมากที ่ส ุด คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที ่ทำงานโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู ่ที ่  3.93  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อยู่ท่ี 0.71  รองลงมาคือปัจจัยด้านลักษณะงาน 

โดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 3.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อยู่ท่ี 0.57   

ส่วนปัจจัยที ่บุคลากรให้ความคิดเห็นว่าส่งผลต่อผูกพันกับองค์กรน้อยที่ส ุดคือปัจจัยด้าน

โครงสร้างขององค์กรโดยมีค่าเฉลี่ย (Mean) อยู่ท่ี 3.70 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) อยู่ท่ี 0.72 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977) ซึ่งได้ศึกษาถึงปัจจัยเบ้ืองต้น

ของความผูกพันตอ่องค์กรพบว่ามีองค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยก่อให้เกิดความผูกพันต่ออง ค์กร 

ดังนี้ (1) ลักษณะส่วนบุคคล (2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (3) ประสบการณ์ในการทำงาน และ
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สอดคล้องกับณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสำคัญต่อคว าม

ผูกพันขององค์การของกรมชลประทาน (สามเสน) พบว่า บุคลากรมีความคิด เห็น เกี่ ยว กับ

ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การของกรมชลประทาน  (สามเสน) โดยภาพรวมอ ยู่ใน

ระดับมาก ท้ังนี้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่ว มงาน  

ในทางบวก เพ่ือนร่วมงานให้ความสนทิสนมช่วยเหลอืกันในทีม ถือเป็นปัจจัยด้านประสบการณ์

ท่ีทำงานท่ีสง่ผลให้เกิดความผูกพันตอ่องค์กรได้ในระดับสูง 

ข้อมูลจากการวิจัยเชิงคุณภาพ ปัจจัยท่ีสง่ผลให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญส่ว นใหญ่มีความ

คิดเห็นว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันตอ่องค์กร คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ ใน ท่ีทำงาน 

เนื่องจากเม่ือบุคลากรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตท่ีิสำคัญ บุคลากรมีความรู้สึกท้าทายกับง าน  

ท่ีได้รับเม่ือองค์กรประสบปัญหาบุคลากรรู้สกึมีความเป็นห่วงองค์กร หรือเวลาท่ีองค์กรได้ รับ

รางวัลตา่ง ๆ บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจไปกับองค์กร สาเหตุเพราะบุคลากรมีคว ามรู้สึกว่ า

ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร อีกท้ังความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับท่ีสูงมาก การมี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับเพ่ือนร่วมงานก่อให้เกิดการช่วยเหลอืเกือ้กูลกันในการปฏิ บัติง าน 

นอกจากการได้รับความช่วยเหลอืจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชามีความเอาใจใส่ และแนะ

แนวว ิธีการทำงานให้แก่บุคลากร ทำให้ผลลัพธ์ของงานที ่ออกมามีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล สอดคล้องกับงานของ Vance (2006) ซึ่งได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับความมุ่งม่ันและ

ความผูกพันพนักงานและแนวทางท่ีจะเข้าใจในการวัดความผูกพันและการเพ่ิมคว ามผูก พัน  

ในองค์กร ผลการศกึษาท่ีได้พบข้อพิสูจน์ 10 ข้อ ท่ีเป็นแนวทางในการวัดความผูก พันองค์กร   

โดยปัจจัยท่ีเป็นตัวชี้วัดของ Vance ท่ีสอดคล้องมีดังนี้ (1) ความภาคภูมิใจในองค์กร (2) โอกาส

ท่ีได้ทางานท่ีดีและมีความท้าทาย (3) การรับรู้และการตอบสนองทางบว กต่อผู้ ป ฏิ บัติง าน   

(4) การได้รับการสนับสนุนสว่นตัวจากหัวหนา้งาน 

 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

พะเยาอยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ย 3.86 เนื่องด้วยองค์กรเป็นหนว่ยงานราชการมีความ

ม่ันคงค่อนข้างสูง การกระจายอำนาจในการปฏิบัตงิาน ความท้าทายในการทำงาน การทำงาน

เป็นทีม ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ล้วนเป็น

ปัจจัยท่ีสง่เสริมให้บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยามีความผูกพันตอ่องค์กร ผู้วิจัย  

ขอเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือนำมาปรับใช้กับองค์กรดังตอ่ไปนี้ 
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1.1 ความก้าวหนา้ในการทำงาน องค์กรควรให้ความสำคัญในการพัฒนาบุ คลากร

ให้มากขึน้ อีกท้ัง ผลการปฏิบัตงิานควรมีความชัดเจนเพ่ือสนับสนุนบุคลากรท่ีมีคว ามตั้ง ใจ  

ในการทำงานได้รับการเลื่อนขั้นหรือได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

1.2 เงินเดอืนและสวัสดิการ หนว่ยงานยังขาดแรงจูงใจท่ีจะส่งเส ริมใ ห้ บุคลากร  

มีความตัง้ใจการปฏิบัตงิาน เนื่องจากตำแหนง่ท่ีตา่งกันทำให้ความตัง้ใจในการปฏิ บัติหน้ า ท่ี

ตา่งกัน เช่น ลูกจ้างท่ัวไปจะมีอัตราเงินเดอืนคงท่ีไม่สามารถปรับอัตราเงิ น เดือน ให้สูง ขึ้น ได้ 

ดังนัน้ไม่ว่าภาระงานจะมากหรือนอ้ย ความใส่ใจในการทำงานไม่ได้ทำให้อัตราเงินเดิ นเ พ่ิมสูง

ขึน้มาได้ หากองค์กรมีการสร้างแรงจูงใจโดยการเพ่ิมค่าตอบแทนประจำปี (โบนัส) โดยอิงการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานนำมาเป็นตัวหนุนเสริมให้บุคลากรระดับตำแหนง่ลูกจ้างท่ัว ไปได้ รับ

ค่าตอบแทนประจำปีท่ีเพ่ิมขึน้ อาจส่งผลให้ความผูกพันตอ่องค์กรเพ่ิมสูงขึน้ 

1.3 ความสัมพันธ์ก ับผู ้บังคับบัญชา องค์กรควรมีก ิจกรรมที ่มีการส่ง เส ร ิม  

ให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงกับผู้ใต้บังคับบัญชาในแตล่ะระดับ มีกิจกรรมท่ีสร้างความสัมพันธ์  

ให้บุคคลท้ังสองกลุ่มมีใกล้ชิดมากขึ้น เช่นการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  

2. ข้อเสนอในการวจัิยครั้งต่อไป 

2.1 ควรศกึษาปัจจัยท่ีมีลักษณะเป็นปัจจัยภายนอกองค์กรท่ีไม่สามารถควบคุมได้ 

เช่น ภาวะเศรษฐกิจท่ีอาจส่งผลตอ่ระดับความผูกพันตอ่องค์กร ท้ังนี้เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการ

วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้บุคลการเกิดความผูกพันตอ่องค์กรเกิดประสิทธิภาพ  

ในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรตอ่ไป  

2.2 จากการศกึษาพบว่าปัจจัยท่ีสง่ผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนอ้ยท่ีสุ ด  คือ

ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กรควรมีการศกึษารูปแบบการพัฒนานโยบายด้านโครงสร้างองค์กร 

เพื ่อนำผลการศึกษาที ่ เก ิดข ึ ้นมาปรับปรุงและพัฒนานโยบายในการส่งเสริมความผูกพัน 

ตอ่องค์กรตอ่ไป 
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ภาคผนวก ก แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจัิย 

แบบสัมภาษณ์ 

เร ื ่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา   

การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้  

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 

1. อายุ...................... 

2. สถานภาพการสมรส................... 

3. ระดับการศกึษา.......................... 

4. ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานท่ี อบจ. พะเยา.............................  

5. ระดับตําแหนง่ ............................... 

6. เงินเดอืน............................  

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพันองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

1. ท่านคิดว่างานท่ีปฏิบัตอิยู่น้ัน มีความหลากหลายหรือไม่อย่างไร 

2. งานท่ีปฏิบัตกิ่อประโยชนแ์ก่ตัวท่านหรือไม่อย่างไร 

3. ท่านรู้สกึว่าการได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตงิานก่อให้เกิดความกระตอืรือร้นหรือรู้สึก

ท้าทายหรือไม่อย่างไร 

4. งานท่ีท่านปฏิบัตอิยู่น้ันส่งเสริมการก้าวหน้าในสายงานมากน้อยเพียงใด 

5. ท่านชอบทำงานเป็นทีมหรือทำงานดว้ยตนเอง เพราะเหตุใด 

ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร 

1. ท่านคิดว ่าหน่วยงานหรือผู ้บังคับบัญชาของท่านให้อ ิสระหรืออำนาจในการ

ตัดสนิใจในการปฏิบัตงิานมากน้อยเพียงใด 

2. ท่านรู้สกึว่าท่านเป็นสว่นหนึ่งของหนว่ยงานหรือไม่  อย่างไร 

3. ท่านรู้สกึเป็นห่วงหนว่ยงานเม่ือประสบปัญหาหรือไม่ อย่างไร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน 

1. ท่านคิดว่าท่านเป็นสว่นหนึ่งท่ีทำให้หนว่ยงานประสบความสำเร็จหรือไม่อย่างไร  

2. ท่านมักได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตงิานสำคัญอยู่บ่อยๆหรือไม่ และบ่อยคร้ังเพียงใด 

3. ท่านรู้สกึอย่างไรเม่ือได้รับหนา้ท่ีสำคัญ ขอให้ยกตัวอย่างสถานการณ์เพ่ืออธิบาย 

4. การที ่หน่วยงานได้รับรางว ัลต่างๆมากมาย ทำให้ท่านเกิดความภาคภูมิใจใน

หนว่ยงานมากน้อยเพียงใด  
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5. ท่านรู้สกึว่าหนว่ยงานนี้มีความม่ันคงสูงเม่ือเทียบกับหนว่ยงานอื่นหรือไม่อย่างไร 

6. ความสัมพันธ์ของท่านกับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างไร 

7. ความสัมพันธ์ของท่านกับผู้บังคับบัญชาในแตล่ะระดับเป็นอย่างไร 

ส่วนท่ี 3 ความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา 

1. ท่านมีความคิดท่ีจะลาออกหรือย้ายหนว่ยงานหรือไม่อย่างไร 

2. ท่านยินดีหรือเต็มใจท่ีจะทำงานให้กับหนว่ยงานอย่างเต็มความสามารถ ถึงแม้ว่า

จะเลยกำหนดเวลาการทำงานในวันนั้นแล้ว หรือไม่อย่างไร 

3. หากไม่จำเป็นท่านจะไม่ลาหรือมาทำงานสายใช่หรือไม่ ด้วยเหตุใด 

4. หากมีหนว่ยงานอื่นท่ีมีสวัสดิการท่ีดกีว่าหนว่ยงานของท่าน ท่านมีความคิด ท่ีจะ

ย้ายหรือไม่อย่างไร 

5. หากมีโอกาสท่านมักจะแนะนำให้คนรอบข้างหรือคนท่ี รู้จัก สมัครเข้ามาทำงานใน

หนว่ยงานของท่านหรือไม่ อย่างไร 
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ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  

คำช้ีแจง  

1. แบบสอบถามท่ีใช้ รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัตงิานในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดพะเยาโดยผู้วิจัย จะเก็บข้อมูลเป็นความลับเพ่ือใช้ในการศกึษาค้นคว้าเท่านัน้  

2.แบบสอบนี ้เป็นส่วนหนึ ่งของการค้นคว ้าอ ิสระ ตามหลักสูตรรัฐปศาสนศาสตร  

มหาบัณฑิต สาขานโยบายสาธารณะ คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสต ร์ มหาวิทยาลั ยพะเยา 

โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน จำนวน 44 ข้อ ขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถาม

ให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง โดยทำเคร่ืองหมาย   ลงในช่องคำตอบท่ีท่านเลอืก 

ส่วนท่ี1  คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

       ชาย    หญิง  

2. อายุ  

 ต่ำกว่า20 ปี         อายุ 21 - 30 ปี      อายุ 31 – 40 ปี      อายุ 41 – 50 ปี  
 

 อายุ50ปีขึ้นไป   

3. สถานภาพการสมรส  

 โสด   สมรส หม้าย              หย่าร้าง           แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 

      ต่ำกว่าระดับมัธยมศกึษาหรือเทียบเท่า   อนุปริญญา   ปริญญาตรี 

           ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

 นอ้ยกว่า 2 ปี   2 – 5 ปี  5 – 10 ปี  11 – 15 ปี      16 – 20 ปี       21- 

25 ปี      25 ปีขึ้นไป 

6. ระดับตำแหน่ง 

ลูกจ้างท่ัวไป         พนักงานราชการ      ลูกจ้างประจำ  ข้าราชการ 

 

7. ระดับเงินเดือน  
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 ต่ำกว่า 15,000 บาท    15,001 – 25,000 บาท  25,001 – 35,000 บาท 

 35,001 – 45,000 บาท   มากกว่า 45,001 บาท 

ส่วนท่ี2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านลักษณะงาน 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดว้ย

อย่างย่ิง 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างย่ิง 

2.1 ความหลากหลายของงาน 

1. ท่านรู้สกึว่างานท่ี

รับผิดชอบอยู่มีความ

หลากหลาย  

     

2.ภาระงานท่ีหลากหลาย ทำ

ให้ท่านรู้สกึว่าเป็นประโยชน์

กับท่าน  

     

2.2 ความท้าทายในการทำงาน 

3.แม้บางคร้ังท่านได้รับ

มอบหมายงานท่ียาก แต่ท่าน

ก็สามารถทำงานนัน้ เป็น

ผลสำเร็จ  

     

4.งานในหนา้ท่ีท่านปฏิบัตอิยู่

ทำให้ท่าน รู้สกึกระตอืรือร้น

อยากปฏิบัต ิ งานอยู่เสมอ  

     

2.3 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

5.การประเมินความรู้ 

ความสามารถ เพ่ือเข้าสู่

ตำแหน่งต่างๆอยู่บนพ้ืนฐาน

แห่งความถูกตอ้ง เหมาะสม 

มีความยุตธิรรมและสามารถ
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เชื่อม่ันในเกณฑ์การประเมิน

ได้  

6.องค์กรของท่านมีการ

สนับสนุนและส่งเสริมให้มี 

การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร เพ่ือความก้าวหนา้

ในตำแหน่งหนา้ท่ี  

     

7.ท่านคิดว่าหากท่านมีความรู้

ความชำนาญ และ

ประสบการณ์ในงานมากขึน้ 

เม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสมท่านจะ

ได้รับ ตำแหน่งให้สูงขึน้ 

     

8.ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้

และประสบการณ์ใน การ

ทำงานโดยการเข้ารับการ

ฝึกอบรม/สัมมนาหรือ 

กิจกรรมการจดัการความรู้

อย่างสม่ำเสมอ  

     

2.4 การทำงานเป็นทีม 

9.การทำงานภายในส่วนงาน

ของท่านมักจะทำงานร่วมกัน

เป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างทำ  

     

10.ในการปฏิบัตงิานของท่าน

เม่ือมีปัญหาท่านมักจะแก้ไข

ปัญหาด้วยตนเองเกือบทุก

คร้ัง  

     

11.ความสำเร็จของท่านส่วน

หนึ่งมาจากเพ่ือนร่วมงานของ

ท่าน  

     

2.5 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
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12.ท่านสามารถใช้ดุลยพินิจ

และตัดสนิใจด้วยตนเองใน

การควบคุมเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน  

     

13.ท่านมีอิสระในการเลอืก

วิธีการปฏิบัตงิานท่ีจะทำให้

งานนัน้แล้วเสร็จ  

     

14.ท่านมีอิสระในการ

พิจารณาหาทางเลอืกในการ

แก้ปัญหาการปฏิบัตงิาน  

     

 

ส่วนท่ี 3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ด้านลักษณะโครงสร้างขององค์กร 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็น

ด้วย 

ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิ่ง 

3.1 การกระจายอำนาจในองค์กร 

15.องค์กรของท่าน มีการ

ขยายโอกาสและมี

สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุน 

ส่งเสริมการกระจายอำนาจ 

     

16.ผู้บังคับบัญชาของท่านมี

การกระจายอำนาจในการ

บริหารหรือปฏิบัตงิานให้แก่

ผู้ใตบั้งคับบัญชา 
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3.2 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

17.ท่านมีส่วนร่วมในการ

เสนอความคิดเห็นในงานท่ี

ทำ 

     

18.ท่านคิดว่าตนเองมีส่วน

ร่วมท่ีทำให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จ 

     

19.ในท่ีประชุมท่านมักจะ

แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 

     

3.3 ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 

20.ท่านรู้สกึห่วงใยเม่ือ

องค์กรของท่านประสบ

ปัญหา 

     

21.ท่านมีความรู้สกึว่า

องค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็น

บ้านอีกหลังของท่าน 

     

 

ส่วนท่ี4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

4.1 การรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 
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22.ท่านได้รับการยอมรับจาก

เพ่ือนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชาว่าเป็นคนท่ีมี

ความรู้ความสามารถในการ

ทำงาน 

     

23.ผู้บังคับบัญชาปฏิบัตติ่อ

ท่านอย่างไม่มีอคติ และให้

ความสำคัญเหมือนกับเพ่ือน

ร่วมงานคนอื่นๆ 

     

24.ท่านมีความรู้สกึว่าตัว

ท่านมีบทบาทและมี

ความสำคัญต่อองค์กร 

     

4.2 การรู้สึกว่าองค์กรมีความน่าเช่ือถือ 

25.การทำงานในองค์กรทำ

ให้ท่านรู้สกึมีความม่ันคง ไม่

ตอ้งกังวลว่าจะตอ้งถูกไล่

ออกจากงานโดยง่าย 

     

26.ตำแหน่งงานท่ีท่านทำอยู่

เป็นอาชีพท่ีม่ันคง และทำให้

ดำรงชีวีตได้อย่างไม่ขัดสน 

     

4.3 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

27.เพ่ือนร่วมงานให้ความ

สนทิสนม ให้ความช่วยเหลอื 

หรือสนับสนุนในการปฏิบัติ

ภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน 
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28.ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มี

การแลกเปลี่ยน ความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะใน

การปฏิบัตงิาน 

     

29.ท่านพึงพอใจท่ีสามารถ

ปรึกษาปัญหาการทำงาน

และได้รับการช่วยเหลอืเป็น

อย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน 

     

30.ท่านได้รับการยอมรับ นับ

ถือในความรู้ ผลงานและ

ความสามารถในการ

ปฏิบัตงิานภารกิจและหนา้ท่ี

จากบุคคลากรภายใน

หน่วยงาน 

     

4.4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

31.ท่านสามารถเข้ากับ

ผู้บังคับบัญชาของท่านได้เป็น

อย่างดี 

     

32.ผู้บังคับบัญชาสร้าง

บรรยากาศท่ีเป็นกันเองกับ

ท่านและเม่ือประสบปัญหาใน

การทำงาน ท่านสามารถ

ปรึกษาหารือได้ 

     

33.ท่านได้รับการสนับสนุน 

ช่วยเหลอืจากผู้บังคับบัญชา

ในการปฏิบัตงิาน 
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ส่วนท่ี5 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา  

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิ่ง 

5.1  ความปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์กร 

34.ท่านพร้อมท่ีจะทำงานทุก

อย่างท่ีได้รับมอบหมาย 

เพ่ือท่ีจะได้อยู่ในองค์กรนี้

ตลอดไป 

     

35.ท่านไม่มีความคิดท่ีจะ

ลาออกหรือย้ายท่ีทำงานใน

ขณะนี้เลย 

     

36.ท่านคิดว่าการลาออก

จากองค์กรในขณะนี้ เป็นสิ่ง

ท่ีไม่ถูกตอ้ง แม้ว่าจะเป็นไป

เพ่ือประโยชน์ของตัวท่านเอง 

     

5.2 การมาทำงานสม่ำเสมอ 

37.ท่านจะไม่ขาดงานหรือลา

งานถ้าไม่มีความจำเป็น 
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38.ท่านสามารถมา

ปฏิบัตงิานได้ตามเวลาท่ี

กำหนด 

     

39.ท่านทํางานให้กับองค์กร

เต็มเวลา และหากงานท่ี

ได้รับมอบหมายยังไม่เสร็จ

ท่านจะทําจนสําเร็จลุล่วง 

ถึงแม้ว่าจะหมดเวลาทำงาน

แล้ว 

     

5.3 มีความปรารถนาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของค์กรไว้ 

40.แม้ว่าท่านจะมีโอกาส

เปลี่ยนงานไปอยู่องค์กรอื่น 

และได้รายได้ท่ีสูงกว่าแต่

ท่านก็สมัครใจท่ีจะยังคง

ทำงานอยู่ท่ีองค์กรต่อไป 

     

42.ท่านพร้อมท่ีจะเปลี่ยน

งานใหม่ทันทีหากมี โอกาส  

     

43.ท่านคิดว่าท่านเป็น

สมาชิกคนสำคัญท่ีมี

ประสิทธิภาพในการทำงาน 

เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

กับองค์กร 

     

44.ท่านมักจะแนะนำให้

บุคคลอื่นเข้ามาทำงานใน

องค์กรนี้ 
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