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บทคดัย่อ 

 
 งานวิจัยนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) เปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
ส านักงานคลงัจงัหวดั จ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล 2) ศึกษาปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กรของบุคลากรส านักงานคลังจงัหวัด และ 3) ศึกษาระดับความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดักลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื บุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัใน
ภาคใต้ 14 จงัหวดั จ านวน 245 คน ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิี่ใชใ้นการ
วเิคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าเฉลี่ยระหว่างตวัแปร  
(T-Test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวน (F-Test) และการวเิคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Linear 
Regression)  
 ผลการวจิยัพบว่า 1) ดา้นปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคใต ้ 
โดยบุคลากรที่มอีายุ 51 ปีขึน้ไป มสีถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 20 ปีขึน้ไป และ
อตัราเงนิเดอืนต่อเดอืนมากกว่า 30,000 บาทขึน้ไป ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
ขณะทีเ่พศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร 2) ปจัจยัดา้น
ลกัษณะงานในภาพรวมระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยปจัจยัด้านที่ส่งผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รม ี3 ดา้น เรยีงจากมากที่สุด คอืดา้นผลยอ้นกลบัของงาน รองลงมาคอื
ดา้นความส าคญัของงาน และดา้นความมอีสิระในการท างาน ส าหรบัดา้นความหลากหลายของ
ทกัษะและด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร 3) ระดบัความ
คดิเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กรในภาพรวม พบว่าบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูงมาก โดยดา้นทีม่คีวามผูกพนัสูงมากคอื ดา้นความเตม็อกเตม็ใจที่จะใชค้วาม
พยายามอย่างเต็มที่ รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ส าหรบัด้านที่มคีวามผูกพนัสูงคอื ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาความเป็น
สมาชกิขององคก์าร 
 
 ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ลกัษณะงาน, ส านกังานคลงัจงัหวดั 
 
 



ABSTRACT 
 

 This research aims to 1) compare organizational commitments of personnel. 
Provincial treasury offices categorized by the factors of merit 2) Study the factors that 
affect the bonds in Organizations of Provincial Finance Bureau personnel and 3) study 
the level of engagement in the organization of Provincial treasury office personnel the 
sample group included personnel of the provincial finance offices in 14 southern 
provinces, 245 people. Use questionnaires to collect data. Statistics used in the analysis 
include frequency, percentage, mean, and standard deviation, mean between variables 
(T-Test), variance analysis (F-Test) and multiple linear regression analysis (Multiple 
Linear Regression). 
 The results of the research found that 1) factors personal information of 
provincial finance office personnel in the southern region by personnel aged 51 years 
and over Have marital status a period of service of 20 years or more and a monthly 
salary of more than 30,000 baht affect the organizational commitment of personnel, 
while gender and educational level and job positions It does not affect organizational 
commitment. 2) The overall level of opinions regarding work characteristics factors is at 
the level of strongly agree. The factors that affect organizational commitment are the 3 
aspects, in order from the greatest, are the feedback aspect of the work. Next is the 
importance of the work. And freedom in working as for the diversity of skills and the 
uniqueness of work, it does not affect organizational commitment. 3) The level of 
opinion on personnel engagement with the organization as a whole. It was found that 
personnel have a very high level of commitment to the organization. The aspect that 
has a very high bond is the aspect of being willing to put forth full effort is followed by 
the aspect of confidence and acceptance of the organization's goals and values. For the 
side with high engagement is a strong desire to maintain membership in the 
organization. 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 กรมบญัชกีลางจะมหีน่วยงานสงักดัส่วนกลาง และสงักดัส่วนภูมภิาค ส าหรบัหน่วยงาน
ทีส่งักดัส่วนภมูภิาค คอื ส านกังานคลงัจงัหวดั 76 จงัหวดั แบ่งเป็น 9 เขต ส านักงานคลงัจงัหวดั
ในภาคใต ้ประกอบดว้ย 14 จงัหวดั อยู่ในการดูแลของส านักงานคลงัเขต 8 และ 9 ลกัษณะงาน
ในปจัจุบนัที่เปลี่ยนแปลงไปของส านักงานคลงัจงัหวดั โดยเฉพาะงานนโยบายภาครฐั อาทเิช่น 
โครงการบตัรสวสัดกิารแห่งรฐั โครงการเราชนะ โครงการคนละครึง่ รวมถงึรา้นธงฟ้าประชารฐั 
ซึ่งบางโครงการต้องมกีารลงพื้นที่ไปตรวจสอบและสร้างความเข้าใจกบัประชาชน ท าให้บาง
จงัหวดัต้องลงเกาะหรอืพืน้ที่เสี่ยง 3 จงัหวดัภาคใต้ (ยะลา ปตัตานี และนราธวิาส) บางจงัหวดั
อตัราก าลงัขาดไม่เป็นไปตามกรอบอตัราก าลงัตามโครงสรา้ง ท าใหบุ้คลากรมปีรมิาณงานมาก 
ซึง่ส านักงานคลงัจงัหวดัแต่ละแห่งจะมจี านวนของบุคลากร 20 คน ขึน้อยู่กบัขนาดของจงัหวดั 
หากบุคลากรเกดิความผูกพนัต่อองค์กรจะท าใหม้คีวามสุขในการท างานเกดิความกระตอืรอืรน้ 
มุง่มัน่ทีจ่ะท างานใหม้ปีระสทิธภิาพประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร ลดการขาดงาน 
ลาออก มาสาย เลี่ยงงาน เกี่ยงงาน และไม่รบัผิดชอบต่องานที่ได้รบัมอบหมาย (ศรสีุนันท ์
วฒันา, 2559) แต่หากไม่มคีวามผูกพนัต่อองค์กร จะท าใหอ้งคก์รไดร้บัผลกระทบไม่ว่าจะเป็น
เรือ่งงาน หรอืบรรยากาศในการท างาน ซึง่จะน าไปสู่การลาออกหรอืโอนยา้ยไปยงัหน่วยงานอื่น
ในทีสุ่ด โดยเฉพาะบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถ (รมติา ประวตัิ, 2564) องคก์รกจ็ะประสบ
ปญัหาในการท างาน คอืต าแหน่งงานว่าง และกว่ากรมบญัชกีลางจะโยกยา้ยหรอืบรรจุบุคลากร
มาใหม่ ใชร้ะยะเวลามากพอสมควร ท าใหบุ้คลากรทีค่งอยู่ต้องรบัภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ระหว่างรอ
บุคลากรมาท างานใหม ่รวมถงึดา้นงบประมาณเป็นค่าใชจ้า่ยต่างๆ ทีจ่ะเกดิขึน้  
 ความผูกพนัเป็นเรื่องของความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มต่ีอองค์กรเป็นตัวที่จะท าให้
บุคลากรมคีวามพยายามในการจะทุ่มเทในการท างานในหน้าทีข่องตน ซึง่จะนึกถงึผลประโยชน์
ขององค์กรมากกว่าก่อใหเ้กดิผลเสยีต่อองคก์ร สามารถยอมรบัเป้าหมายหรอืนโยบายต่างๆ ที่
องค์กรก าหนด ท าให้องค์กรสามารถคาดการณ์การเขา้-ออกจากงานของบุคลากรได้ และหาก
บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูง มกัจะปรารถนาอยู่กบัองคก์รต่อไปจนเกษยีณอายุราชการ 
ท าให้การขาดงานของบุคลากรลดลงและจะท าให้การท างานได้ดกีว่าคนที่ไม่มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ร (วรรณภิา ดาอ ่า, 2564)  
 ดงันัน้ ผู้วจิยัมองว่าปจัจยัที่มคีวามส าคญัต่อความส าเรจ็ขององค์การ คอื บุคลากรที่มี
ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มคีวามผูกพนัต่องาน เพราะงานคือหนทางที่เขาสามารถท าประโยชน์ให้กับ
องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ส าเรจ็ สามารถท านายการเขา้ออกของบุคลากรได้ สามารถก าหนด
แนวทางการพฒันา จดัท าแผนงานระยะยาวได้ มกีารก าหนดเป้าหมายขององค์กร ผู้วจิยัจงึมี
ความสนใจที่จะท าการวิจ ัยในหัวข้อปจัจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร



ส านักงานคลงัจงัหวดั ซึง่จะเป็นขอ้มลูเพื่อใหผู้บ้รหิารไดน้ ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาดา้น
ทรพัยากรบุคคล ด้านองค์กร และด้านการวางแผนปฏบิตัิงาน ตลอดจนปรบัปรุงแก้ไขให้เกิด
ความเปลีย่นแปลงในทางทีด่ขี ึน้อยา่งยัง่ยนื  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อเปรยีบเทยีบความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั จ าแนก
ตามปจัจยัส่วนบุคคล 
 2. เพื่อศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั 
 3. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั 
 
สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปจัจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านักงาน
คลงัจงัหวดัแตกต่างกนั 
 2. ปจัจยัด้านลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรส านักงานคลงั
จงัหวดั 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่  
 1. ตวัแปรต้น ได้แก่ ปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน ต าแหน่งงาน และอัตราเงนิเดือน และปจัจยัด้าน
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน 
ความมอีสิระในการท างาน และผลยอ้นกลบัของงาน 
 2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัในองคก์ร คอื ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ และความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัทัง้หมด จ านวน 1,373 
คน ตามจ านวนบุคลากรทีม่กีารปฏบิตังิานจรงิ (ขอ้มลู ณ กรกฎาคม 2566)  
 กลุ่มตวัอย่าง เป็นบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั 14 จงัหวดัภาคใต้ จ านวน 245 คน 
โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า พนกังานราชการ และลกูจา้งชัว่คราว  
 พื้นที่ในการเก็บขอ้มูล คอื ส านักงานคลงัจงัหวดั 14 จงัหวดัภาคใต้ ได้แก่ ส านักงาน
คลงัจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ส านักงานคลงัจงัหวดันครศรธีรรมราช ส านักงานคลงัจงัหวดักระบี ่
ส านักงานคลงัจงัหวดัชุมพร ส านักงานคลงัจงัหวดัพงังา ส านักงานคลงัจงัหวดัภูเก็ต ส านักงาน
คลงัจงัหวดัระนอง ส านกังานคลงัจงัหวดัสงขลา ส านกังานคลงัจงัหวดัตรงั ส านักงานคลงัจงัหวดั



พทัลุง ส านกังานคลงัจงัหวดันราธวิาส ส านกังานคลงัจงัหวดัปตัตานี ส านักงานคลงัจงัหวดัยะลา 
และส านกังานคลงัจงัหวดัสตูล 
 เริม่ด าเนินการวจิยัตัง้แต่เดอืน สงิหาคม พ.ศ.2566 ถงึเดอืนธนัวาคม พ.ศ.2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผูว้จิยัใชก้รอบแนวคดิของ Porter and Lawler (1987, อ้างถงึใน ทวชิ อุศมา, 2560) 
กล่าวว่า ความผกูพนัในองคก์รเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบัองคก์าร ว่าจะเลอืกอยู่ท างาน
กบัองคก์รหรอืไม ่ซึง่เป็นเรือ่งของความรูส้กึทีย่อมรบัในองคก์ร ดงันี้ 
 1. บุคคลนัน้มคีวามเชื่อมัน่ และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ พร้อมที่จะ
ปฏบิตังิานตามเป้าหมายทีอ่งคก์รตอ้งการ มคีวามรูส้กึว่าเป้าหมายของตนเองและองคก์รมคีวาม
สอดคลอ้งกนั ซึง่มผีลต่อความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมาก อกีทัง้การร่วมกจิกรรมและท างาน
เป็นหนทางทีท่ าใหอ้งคก์รไดร้บัประโยชน์อยูใ่นระดบัสงู 
 2. บุคคลนัน้มคีวามเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะท างานใหอ้งคก์ร
ทีต่นท างานอยูบ่รรลุวตัถุประสงค ์เพราะเมือ่บุคคลมคีวามตัง้ใจและพรอ้มทีจ่ะใชค้วามสามารถที่
มอียู่ท างานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ เพื่อแก้ปญัหาและพฒันางานให้บรรลุเป้าหมาย 
แม้จะไม่ได้รบัความตอบแทนก็ตาม ก็เต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ร 
 3. บุคคลนัน้มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร มี
ความจงรกัภกัดต่ีอองค์การอยากอยู่กบัองค์กร ไม่อยากไปจากองค์กร แม้ว่าองค์กรอื่นจะให้
ผลตอบแทนที่มากกว่าและมคีวามภูมใิจที่ได้เป็นสมาชกิขององค์กร รวมทัง้การเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
 ผูว้จิยัใชก้รอบแนวคดิของ Hackman and Oldham (1976, pp.251-252, อ้างถงึใน 
ทวชิ อุศมา, 2560) ไดเ้สนอแบบจ าลองลกัษณะงานทีอ่ธบิายถงึงานทีม่อีทิธพิลต่อทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของพนกังาน โดยแบบจ าลองลกัษณะงาน ประกอบไปดว้ยลกัษณะงาน 5 มติ ิคอื 
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (skill Variety) คอื ลกัษณะงานทีต่้องใชท้กัษะ ความ
ช านาญ และความสามารถหลาย ๆ ดา้นเพื่อใหบ้รรลุผลของงาน  
 2. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) คอื การก าหนดขัน้ตอนของกระบวนการ
การท างานตัง้แต่ต้นจนถงึขัน้สุดท้าย เพื่อให้พนักงานท างานจนเสรจ็สมบูรณ์ โดยพนักงานจะ
เริม่ท างานตัง้แต่ต้นจนจบ สามารถมองเหน็ว่าผลงานทีต่นท านัน้ประสบความส าเรจ็ได ้ 



 3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) คอื ผลของงานนัน้มผีลกระทบหลายๆ 
อย่างไม่ว่าจะต่อชวีติความเป็นอยู่ของบุคคล งาน องคก์ารและสงัคมที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบังาน
นัน้ๆ ซึ่งความส าคญัของงานนัน้ขึ้นอยู่กบัการรบัรู้ของแต่ละบุคคล ถึงแม้ว่าจะเป็นงานอย่าง
เดยีวกนั แต่ต่างกนัทีเ่วลาเกดิขึน้ 
 4. ความมอีสิระในการท างาน (Autonomy) คอื เปิดโอกาสใหพ้นักงานมคีวามอสิระใน
การคดิวเิคราะหแ์ละควบคุมสิง่ต่าง ๆ เกี่ยวกบังานของตนที่รบัผดิชอบอยู่ ให้โอกาสในการใช้
วจิารณญาณในการตดัสินใจในงาน ก าหนดมาตรฐานในการท างาน และทดลองน าสิง่ใหม่ ๆ 
ไปสู่การปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ 
 5. ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) คอื ผลสบืเนื่องจากการปฏบิตังิานทีพ่นักงานรบัรู้
โดยตรง เพื่อให้พนักงานได้รู้ว่าตนเองมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใด ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์แก่พนักงานในการพฒันาตนเอง เพื่อที่จะได้รบัการสนับสนุนความรู้เกี่ยวกับการ
ท างานใหม้ปีระสทิธภิาพ 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 มรกต เจยีประเสรฐิ (2559) ศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานต าแหน่งวศิวกร
ของบรษิทัแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุร ีพบว่า พนักงานต าแหน่งวศิวกรของ
บรษิทัมคีวามผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก โดยค่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อ
องค์กรสูงที่สุด คอืด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏบิตัิงานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร ด้านความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และ
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร ตามล าดบั ปจัจยั
ดา้นสงัคมภายในองคก์รและปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองค์กร และความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยักบัความผูกพนั พบว่า ปจัจยัด้านงาน ด้านสงัคม
ภายในองค์กร ด้านค่าตอบแทน ด้านสุขภาพกายและใจ และด้านสภาพแวดล้อมขององค์กรมี
ความสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 ทวิช อุศมา (2560) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิัท ทวีฟาร์ม 
จ ากดั อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล พบว่า ภาพรวมของระดบัความเป็นจรงิของลกัษณะงานอยู่ ใน
ระดบัมากทีสุ่ด ซึง่ปจัจยัทีเ่กีย่วกบัลกัษณะของงานสูงสุด คอืดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ภาพรวม
ดา้นความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากที่สุด ซึ่งความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์รเป็นสิง่ทีผู่กพนัต่อองคก์รสูงสุด ในดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่า ปจัจยัต้านลกัษณะงาน ดา้นผลยอ้นกลบัของงานมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ารมากทีสุ่ด 
 วธู สวนานนท ์(2560) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงาน คุณภาพชวีติในการ
ท างานและความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง พบว่ามคีะแนนลกัษณะ
งานอยู่ในระดบัสูง ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทกัษะ ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 



ดา้นความส าคญัของงาน และดา้นการไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั ยกเวน้ดา้นความมอีสิระในงานเพยีง
ด้านเดยีวที่อยู่ในระดบัปานกลาง คะแนนคุณภาพชวีติในการท างานส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปาน
กลาง ยกเว้นด้านสงัคมสมัพนัธ์ ด้านภาวะสมดุลระหว่างชวีติกบังาน และด้านความภูมใิจใน
องคก์ารอยู่ในระดบัสูง คะแนนความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง ลกัษณะงาน
และคุณภาพชวีติในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 รมติา ประวตัิ (2564) ได้ศึกษาปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา บุคลากรในโรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ี
ณ ศรรีาชา พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอยู่ในระดบัสูง ดา้นปจัจยัส่วนบุคคล
ไมม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ส าหรบัปจัจยัดา้นลกัษณะงานทัง้ 5 ดา้น มผีลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้วธิวีจิยัเชงิ
พรรณนาด้วยวธิกีารส ารวจ (Survey Research Method) และวธิกีารการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม(Questionnaire) 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัทัง้หมด จ านวน 1,373 
คน ตามจ านวนบุคลากรทีม่กีารปฏบิตังิานจรงิ (ขอ้มลู ณ  กรกฎาคม 2566) และภาคใต้ จ านวน 
245 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั 14 จงัหวดัภาคใต ้
ดงันี้ ส านักงานคลงัจงัหวดัสุราษฎรธ์านี ส านักงานคลงัจงัหวดันครศรธีรรมราช ส านักงานคลงั
จงัหวดักระบี่ ส านักงานคลงัจงัหวดัชุมพร ส านักงานคลงัจงัหวดัพงังา ส านักงานคลงัจงัหวดั
ภูเก็ต ส านักงานคลงัจงัหวดัระนอง ส านักงานคลงัจงัหวดัสงขลา ส านักงานคลงัจงัหวดัตรงั 
ส านักงานคลงัจงัหวดัพทัลุง ส านักงานคลงัจงัหวดันราธิวาส ส านักงานคลงัจงัหวดัปตัตานี 
ส านักงานคลงัจงัหวดัยะลา และส านักงานคลงัจงัหวดัสตูล โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 
ขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า พนกังานราชการ และลกูจา้งชัว่คราว 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-ended form) 
เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 ค าถามเกีย่วกบัปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ต าแหน่งงาน และอัตราเงนิเดือน โดยมลีกัษณะ
แบบสอบถามทีใ่หต้รวจสอบรายการ (Checklist) 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัดา้นลกัษณะงาน จากแนวความคดิของ Hackman 
and Oldham (1976, pp. 251-252) ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณ์ของ



งาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระในการท างาน และผลยอ้นกลบัของงาน มลีกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 20 ขอ้  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัในองค์กร จากแนวความคดิของ Porter 
and Lawler (1987) คอื ความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเต็ม
อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที ่และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็น
สมาชกิขององคก์าร มลีกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 
12 ขอ้  
 ซึง่ค าถามของแบบสอบถามส่วนที ่2 และ 3 เป็นมาตรวดัและใหค้ะแนน 5 ระดบั โดย
คะแนน 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ คะแนน 4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก คะแนน 3 หมายถงึ เหน็
ดว้ยปานกลาง คะแนน 2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย และคะแนน 1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  
 การก าหนดระดบัความผูกพันในองค์กร และระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปจัจยัด้าน
ลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั พจิารณาจาก
ค่าเฉลี่ยของความผูกพนัในองค์กรและระดบัความคดิเห็นของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั 
โดยแบ่งช่วงในแต่ละระดบัด้วยการหาความกว้างของอนัตรภาคชัน้ และใช้สูตรการหาความ
กว้างของอนัตรภาคชัน้ (ธนรฐั นาทอง, 2556) คอื (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ านวน
ระดบั  ไดค้วามกวา้งที ่0.80 ซึง่แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ระดบั  
 การสรา้งและตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 1. ศึกษาหลกัการแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัต่างๆ สร้างแบบสอบถาม
น าเสนออาจารย์ที่ปรกึษา หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้ว น าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่  
      1. นางเพญ็ลดา สายสวสัดิ ์คลงัจงัหวดัชุมพร ส านกังานคลงัจงัหวดัชุมพร 
      2. นางสาวสุรรีตัน์ โลณะปาลวงศ์ เจ้าพนักงานตรวจสอบทรพัย์สินช านาญการ
พเิศษ ส านกังานคณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจรติแห่งชาต ิ
      3. นางพทัธนันท์ ก าเหนิดฤทธิ ์นักวชิาการคลงัช านาญการ ส านักงานคลงัจงัหวดั
พทัลุง   
 2. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างทีจ่ะท าการ
วจิยั จ านวน 30 ตวัอย่าง เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟาของครอนบาค (α-Coefficient) จะตอ้งไดค้่าดชันีมากกว่า 0.7 ขึน้ไป จงึจะน าไปใชใ้นการ
วจิยั (ทวชิ อุศมา, 2560) โดยแบบสอบถามชุดนี้มคี่าความเชื่อมัน่รวมเท่ากบั 0.925 แยกเป็น
ความเชื่อเกี่ยวกบัปจัจยัดา้นลกัษณะงาน เท่ากบั 0.901 และความเชื่อมัน่เกี่ยวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร เท่ากบั 0.893      
 การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ประมวลผลข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ด าเนินการ
ขัน้ตอน ดงันี้ 



 1. น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ประมวลผลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 2. การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 1 ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั ใช้สถติิทดสอบ (T-
Test) และใชส้ถติทิดสอบ F-Test หรอื One Way ANOVA 
 3. การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ปจัจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร 
ใชส้ถติทิดสอบการวเิคราะหถ์ดถอยพหุ (Multiple Linear Regression)  
 

ผลการวิจยั 
 

 1. บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในภาคใต ้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 41-50 
ปี มสีถานภาพสมรส จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า มรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 20 
ปีขึน้ไป ต าแหน่งขา้ราชการ และอตัราเงนิเดอืนต่อเดอืนมากกว่า 30,000 บาทขึน้ไป 
 2. ระดบัความคดิเหน็ของบุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านลกัษณะงาน พบว่าใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ( ̅ = 4.22, S.D.= 0.53) เมื่อพจิารณาเป็นแต่ละดา้น 
พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอืดา้นความหลากหลายของทกัษะ ( ̅ = 4.34, S.D.= 0.59) 
รองลงมาคอื ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ( ̅ = 4.30, S.D.= 0.65) ดา้นความส าคญัของงาน ( ̅ = 
4.22, S.D.= 0.69) ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.62) และดา้นความมี
อสิระในการท างาน ( ̅ = 4.04, S.D.= 0.75) ตามล าดบั 

3. ระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์กร พบว่าในภาพรวมผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร ในระดบัสูงมาก ( ̅ = 4.35, S.D.= 0.55) เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่าดา้นทีม่คีวามผกูพนัสงูมากคอื ดา้นความเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายาม
อย่างเตม็ที ่( ̅ = 4.57, S.D.= 0.50) รองลงมาคอื ดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร ( ̅ = 4.44, S.D.= 0.57) ส าหรบัดา้นทีม่คีวามผูกพนัสูงคอื ความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร ( ̅ = 4.06, S.D.= 0.83)  
 4. ผลการทดสอบสมมตฐิานการศกึษาวจิยั 
      4.1 ปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคใต้ พบว่าอาย ุ
สถานภาพ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และอตัราเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัที่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
ขณะที่เพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร
ของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั 
      4.2 ปจัจยัดา้นลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรส านักงาน
คลงัจงัหวดัในภาคใต้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ม ี3 ดา้น คอื ดา้นความส าคญัของ
งาน ดา้นความมอีสิระในการท างาน และดา้นผลยอ้นกลบัของงาน ขณะทีด่า้นความหลากหลาย



ของทกัษะและด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
ส านักงานคลงัจงัหวดั โดยดา้นที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากทีสุ่ด คอื ด้านผลยอ้นกลบั
ของงาน (B=0.277) รองลงมาคอื ดา้นความส าคญัของงาน (B=0.244) และดา้นความมอีสิระใน
การท างาน (B=0.190) เป็นการยอมรบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 

อภิปรายผล 
 
 การศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั 
สามารถน าผลการวเิคราะหข์อ้มลูมาอภปิรายผลได ้ดงันี้ 
 1. ปจัจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคใต้ พบว่าอายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาการปฏบิตัิงาน และอตัราเงนิเดอืนที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรที่
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกบังานวจิยัของ ณฐพรรณ ชาญ
ธญักรรม (2560) ได้ศึกษาเรื่องปจัจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรกรม
ชลประทาน (สามเสน) พบว่า อายุ ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายไดต่้อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) ที่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญั และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ทวชิ อุศมา (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่องความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บรษิทัทวฟีารม์ จ ากดั อ าเภอละง ูจงัหวดัสตูล พบว่า อายุ และ
ร า ย ไ ด้ ที่ แ ต ก ต่ า ง กั น  ส่ ง ผ ล ต่ อ ค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง พนั ก ง า น  บ ริษั ท 
ทวฟีารม์ จ ากดั อ าเภอละง ูจงัหวดัสตูล ทีแ่ตกต่างกนั ขณะทีเ่พศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่ง
งานที่แตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร สอดคล้องกบังานวจิยัของ รมติา ประวตั ิ
(2564) ได้ท าการศกึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
สมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา พบว่า เพศ ระดบัการศกึษา และต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนั ไม่
มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา 
 2. บุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในภาคใต้มคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัด้านลกัษณะงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยค่าเฉลีย่ในภาพรวมและแต่ละดา้นมคี่าเฉลีย่ระดบัมาก
ที่สุดทุกด้าน โดยปจัจยัลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร ม ี3 ด้าน ได้แก่ ด้านผล
ย้อนกลับของงาน ด้านความส าคัญของงานและด้านความมอีิสระในการท างาน ซึ่งด้านผล
ยอ้นกลบัของงานส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รมากทีสุ่ด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทวชิ อุศ
มา (2560) ได้ท าการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิทัทวฟีารม์ จ ากดั 
อ าเภอละงู จงัหวดัสตูล สรุปได้ว่าปจัจยัด้านลกัษณะงานในภาพรวมและแยกเป็นรายด้านมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด และด้านที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรมากที่สุดคือด้านผล
ยอ้นกลบัของงาน  
 3. บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในภาคใต้มคีวามผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมาก โดย
มคี่าเฉลีย่ความผูกพนัต่อองคก์รสูงทีสุ่ด คอื ดา้นความเตม็อกเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่าง



เต็มที่ รองลงมาคอืด้านความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของมรกต 
เจยีประเสรฐิ (2559) ได้ท าการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานต าแหน่งวศิวกร
ของบรษิทัแห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุร ีสรุปวจิยัว่าพนักงานต าแหน่งวศิวกร
ของบรษิทัฯ มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งสูง โดยดา้นทีผู่กพนัสูงสุดคอื ดา้นความเต็มอก
เตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเตม็ที ่รองลงมาคอืดา้นความเชื่อมัน่และยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร  
  

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยัในครัง้น้ี 
 1. ผูบ้รหิารควรมกีารจดัการและประเมนิผลการปฏบิตังิานทีม่คีวามชดัเจนและเป็นธรรม 
เช่น เกณฑก์ารประเมนิผลการท างานทีม่คีวามเป็นขอ้เทจ็จรงิและสามารถชีแ้จงได้ชดัเจน และ
ในการบรหิารงานภายในองคก์ร ควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานทีต่้องปฏบิตั ิก าหนดหน้าที่
ให้ชัดเจน มีการให้ความรู้ เพื่อให้การท างานราบรื่น เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการ
ตดัสนิใจในการท างานของตนพรอ้มทัง้รบัฟงัความคดิเหน็ ท าใหบุ้คลากรรูส้กึถงึการท างานเป็น
ทมี  
 2. กองบรหิารทรพัยากรบุคคลควรมวีธิกีารจดัการและวางแผนเกี่ยวกบัอตัราก าลงัคน
ของส านกังานคลงัจงัหวดั ควรมกีารจดัสรร คดัเลอืก หรอืบรรจุบุคลากรใหส้ านักงานคลงัจงัหวดั
แต่ละแห่งโดยเรว็ เมื่ออตัราก าลงัขาดไม่เป็นตามโครงสรา้ง และควรจะมกีารก าหนดเกณฑก์าร
ประเมนิทีเ่ป็นมาตรฐาน หรอืเป็นแนวทางเดยีวกนัในการประเมนิของบุคลากร 
 3. หน่วยงานภาครฐัและหน่วยงานอื่นๆ ควรน าผลการวจิยัเกี่ยวกบัปจัจยัดา้นลกัษณะ
งานแต่ละดา้นไปเป็นแนวทางศกึษาว่า ปจัจยัดา้นลกัษณะมผีลต่อความผูกพนัในองคก์รของตน
แตกต่างหรอืสอดคล้องกับผลวจิยันี้ หรอืพฒันาต่อยอดปรบัปรุงเพื่อสร้างความผูกพนัที่ดใีน
องคก์รของตนใหเ้พิม่มากขึน้  
 4. ผูว้จิยัหรอืผูท้ีส่นใจศกึษาวจิยัสามารถน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวจิยัครัง้นี้ไปประยุกต์ใน
การท าวจิยัในครัง้ต่อไป โดยอาจจะศกึษาปจัจยัด้านลกัษณะงานในเชงิลกึ หรอือาจจะเพิม่ตวั
แปรใหม้ากขึน้ หรอืดา้นอื่นๆ เพิม่เตมิทีส่่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษาปจัจยัด้านอื่นๆ เพิม่เตมิ ทีค่าดว่าจะส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร เช่น 
ดา้นความรูส้กึ ดา้นแรงจงูใจในการท างาน ดา้นทศันคตขิองบุคลากร เพิม่เตมิ เพื่อเป็นระโยชน์
ในการเสรมิสรา้งใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้  



 2. ศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดั โดย
เปลีย่นกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัที่ท างานอยู่ภาคอื่น เพื่อดูความแตกต่าง
หรอืสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในครัง้นี้หรอืไม ่อยา่งไร 
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