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บทคดัย่อ 
 

งานวจิยัเรื่อง"ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรหน่วยงานราชการพลเรอืน
ระดบักรมแห่งหนึ่ง" มวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และ 2) ศกึษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และพนักงานจ้างเหมาบริการ จ านวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมูล     
ด้วยแบบสอบถามออนไลน์ และวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test, One-way ANOVA, Multiple Regression    
ทีร่ะดบันยัส าคญั .05  

ผลการวจิยัพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (M = 3.44, SD = 0.81)  
โดยมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่ปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์รมากทีสุ่ด (M = 3.53, SD = 1.04) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรที่มอีายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลา   
การปฏบิตังิานแตกต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยกลุ่ม
อายุ 41-50 ปี มคี่าเฉลีย่ความผกูพนัสงูสุดที ่3.66 (F=10.254, p=.000) กลุ่มการศกึษาระดบัปรญิญาตรี
มีค่าเฉลี่ยความผูกพันสูงสุดที่ 3.74 (F=18.955, p=.000) กลุ่มสมรสมีค่าเฉลี่ยความผูกพัน 3.63 
มากกว่าโสด 3.42 และหย่าร้าง 3.08 (F=14.731, p=.000) ส่วนผู้ที่ท างาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ย        
ความผกูพนัสงูทีสุ่ดที ่3.69 (F=6.625, p=.000)   

ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู พบว่า ปัจจยัดา้นความทา้ทายในการท างาน (Beta = .261) 
ความมอีิสระในการท างาน (Beta = .238) และการมโีอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผู้อื่นในงาน (Beta = .222)     
มอีทิธพิลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมากทีสุ่ด (F = 114.423, p = .000, R2 = .592) 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่า ทัง้ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจัยด้านลักษณะงาน มีบทบาทส าคัญ       
ต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร ผูบ้รหิารและหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งจงึควรน าผลทีไ่ดไ้ปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการบรหิารความหลากหลายการออกแบบงาน เพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดความผูกพนัและทุ่มเท    
ในการท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ศกัยภาพต่อไป 

 
ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ลกัษณะงาน, หน่วยงานราชการ 



บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในยุคปัจจุบนัทีม่กีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ทัง้ดา้นเทคโนโลย ีเศรษฐกจิและสงัคม องคก์รต่างๆ 
ทัง้ภาครฐัและเอกชนต้องเผชญิกบัความทา้ทายในการปรบัตวัและแข่งขนัเพื่อความอยู่รอด ทรพัยากรมนุษย์
ถือเป็นปัจจยัส าคญัที่จะขบัเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั 
อย่างไรก็ตาม การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูงอย่างยัง่ยืนไม่ใช่เรื่องง่าย 
โดยเฉพาะอย่างยิง่การสร้างความผูกพนัของบุคลากรที่มตี่อองค์กร ซึ่งเป็นสิง่ส าคญัที่ท าให้บุคลากร
ทุ่มเทกายใจในการปฏบิตังิานและคงอยู่กบัองคก์รในระยะยาว 

ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เป็นทศันคตหิรอืความรูส้กึของพนักงาน
ที่มตี่อองค์กร โดยพนักงานที่มคีวามผูกพนัสูงจะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มคีวามเต็มใจ        
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า         
ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป (Steers, 1977) ความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามส าคญัเนื่องจาก
มคีวามสมัพนัธ์กบัผลลพัธท์ีส่ าคญัหลายประการ ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัองคก์ร เช่น ความพงึพอใจในงาน 
แรงจูงใจ ผลการปฏบิตังิาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ด ีอตัราการขาดงานและการลาออก เป็นต้น     
ในบรบิทของระบบราชการไทย ส านักงาน ก.พ. (2565) ไดส้ ารวจความผูกพนัของขา้ราชการพลเรอืนสามญั 
พบว่ามีระดับความผูกพันโดยรวมอยู่ที่ 78.70% ซึ่งแม้จะถือว่าอยู่ในเกณฑ์สูง แต่ก็ยังมีโอกาส             
ในการพฒันาอกีมาก โดยเฉพาะในมติคิวามทุ่มเทและความภาคภูมใิจ งานวจิยัทีผ่่านมาชีใ้หเ้หน็บทบาทส าคญั
ของปัจจยัด้านผู้น า ความสมัพนัธ์ในที่ท างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ และความสมดุลชีวิตกับงาน      
ต่อความผูกพนัของข้าราชการ อย่างไรก็ตาม งานวิจยัส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในภาพรวม ยงัขาด
การศึกษาเชิงลึกในบริบทเฉพาะของหน่วยงานระดับกรม ซึ่งมีลักษณะงานและวัฒนธรรมองค์กร          
ทีแ่ตกต่างกนัไป 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศกึษาเชงิลกึเกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัและปัจจยัส าคญัที่ส่งผล   
ต่อความผูกพนั ของบุคลากรในหน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง โดยมุ่งเน้นศกึษาอทิธพิล
ของตวัแปรด้านปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา    
การปฏบิตังิาน และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซึ่งประกอบดว้ย ความมอีสิระ ความทา้ทาย ความก้าวหน้า 
ความหลากหลาย และการมปีฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ผลการศกึษาจะท าใหท้ราบถงึสถานการณ์ความผูกพนั 
และปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส าคญั อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดนโยบายและมาตรการเพื่อส่งเส ริม   
ความผกูพนัของบุคลากรในหน่วยงานน้ีใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุดต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร หน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร หน่วยงานราชการพลเรอืน

ระดบักรมแห่งหนึ่ง 



สมมุติฐานของการวิจยั 
1. บุคลากรของหน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั

จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของบุคลากร หน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง มคีวามสมัพนัธ ์              

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

1.ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื ขา้ราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการและพนักงาน 

จ ้างเหมาบรกิาร ที ่ปฏบิตังิานในหน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ ่ง  จ านวนทัง้สิน้      
1,262 คน (ขอ้มูลจากผู้วจิยั) 

การก าหนดขนาดตวัอย่าง แม้ว่าจ านวนประชากรในการศกึษาครัง้นี้ไม่ได้มขีนาดใหญ่มากนัก  
แต่เพือ่ใหผ้ลการศกึษามคีวามน่าเชื่อถอืและสามารถอา้งองิไปสูป่ระชากรได ้ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดตวัอย่าง
โดยใช้สูตรของ Yamane (1973) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ .05  

ดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้จงึเท่ากบั 304 คน อย่างไรก็ตาม 
ผู้วจิยัจงึก าหนดเป้าหมายในการเก็บขอ้มูลที่ 400 ตวัอย่าง ซึ่งสูงกว่าขนาดตวัอย่างขัน้ต ่าและมคีวาม
เพยีงพอต่อความต้องการในการน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยสถติอินุมานที่มคีวามซับซ้อนตามล าดบั
ต่อไปได้ 

การสุ่มตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sample) โดยเก็บขอ้มูลจาก
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ พนกังานจา้งเหมาบรกิารของสว่นราชการพลเรอืนระดบักรม
แห่งหนึ่ง ที่สมคัรใจตอบแบบสอบถาม โดยผู้วจิยัจะส่งลิงค์แบบสอบถามที่จดัท าผ่าน Google Form   
ผ่านช่องทางออนไลน์ 

2. ขอบเขตเน้ือหา 
ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัสว่นบุคคล และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ยความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม 

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพือ่ปฏบิตังิาน และความตอ้งการรกัษาความเป็นสมาชกิภาพไว้ 
  3. ขอบเขตพื้นท่ี 

หน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

Steers (1977) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรว่าหมายถึง ความรู้สึก           
ของพนักงานทีแ่สดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร มจุีดร่วมทีเ่หมอืนกนัระหว่างสมาชกิและองค์กร 
โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คอื 



1. ความเชื่อมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อ 
ยอมรบัในแนวทาง เป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์ร พรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายทีว่างไว ้
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง          
ความพร้อมของพนักงานที่จะอุทิศตน ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญา และเวลาให้กับการท างาน      
เพือ่มุ่งไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์ร 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  หมายถึง 
ความต้องการหรือความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก และท างานกับองค์กรนี้ต่อไป        
ไม่คดิจะลาออกหรอืโยกยา้ยไปทีอ่ื่น 
  
วิธีด าเนินการวิจยั 
 1. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพือ่ให้
ครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบแนวคดิการวจิยั โดยแบ่งโครงสรา้งของแบบสอบถามออกเป็น 3 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถาม
เกี่ยวกบั เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการปฏบิตังิานมลีกัษณะเป็นแบบ
ส ารวจรายการ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วยค าถามที่ว ัดการรับรู้  
ลักษณะงาน 5 ด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้า         
ในหน้าที่การงาน ความหลากหลายในการท างาน และงานที่ท ามโีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อื่น มลีกัษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัตามแนวทางของลเิคริ์ท (Likert Scale) โดยผูต้อบ
เลอืกระดบัความคดิเหน็ตัง้แต่ 1-ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถงึ 5-เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วยค าถามที่วดัความผูกพนั    
3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม      
เพื่อปฏบิตังิานให้องค์กร และความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชกิภาพในองค์กร มลีกัษณะเป็น 
มาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั เช่นเดยีวกบัสว่นที่ 2  
 2. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครัง้นี้ ใช้แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เ ป็นการเก็บข้อมูลจากการตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยเกบ็จากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นบุคลากรของหน่วยงาน
ราชการพลเรือนระดับกรมแห่งหนึ่ง ประกอบไปด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าพนักงานราชการ 
พนักงานจ้างเหมาบรกิาร ในสื่อสงัคมออนไลน์ ผ่าน Google Forms  ส่งลิงก์แบบสอบถามไปยงักลุ่ม
ตวัอย่างผ่านช่องทางต่างๆ ติดตามและส่งแบบสอบถามเพิม่เติมในกรณีที่ได้รบัการตอบกลบัไม่ครบ 
รวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และน ามาจดัการขอ้มูล คดักรองแบบสอบถาม   
ทีส่มบูรณ์ บนัทกึขอ้มลูลงในโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิตรวจสอบความถูกตอ้งของการบนัทกึขอ้มลู 



 3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามมาวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติโิดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา 
และสถติเิชงิอนุมานในการวเิคราะหข์อ้มลูตามวตัถุประสงคแ์ละสมมตฐิานของการวจิยัซึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพือ่อธบิายลกัษณะทัว่ไป
ของกลุ่มตวัอย่าง ระดบัการรบัรูปั้จจยัดา้นลกัษณะงาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ดงันี้  
 1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency)         
และค่ารอ้ยละ (Percentage) น าเสนอในรปูตารางประกอบการบรรยาย 
 2. ระดบัการรบัรู้ปัจจยัด้านลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองค์กร วเิคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย 
โดยมเีกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉลีย่ดงันี้  

  ค่าเฉลีย่ 4.21-5.00 หมายถงึ มกีารรบัรู/้มคีวามผกูพนัในระดบัมากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ 3.41-4.20 หมายถงึ มกีารรบัรู/้มคีวามผกูพนัในระดบัมาก 
  ค่าเฉลีย่ 2.61-3.40 หมายถงึ มกีารรบัรู/้มคีวามผกูพนัในระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ 1.81-2.60 หมายถงึ มกีารรบัรู/้มคีวามผกูพนัในระดบัน้อย 
  ค่าเฉลีย่ 1.00-1.80 หมายถงึ มกีารรบัรู/้มคีวามผกูพนัในระดบัน้อยทีสุ่ด      

การทดสอบสมมติฐานการวิจยั ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ทีเ่หมาะสม
กบัลกัษณะตวัแปรและขอ้ตกลงเบือ้งตน้ทีไ่ดต้รวจสอบไวแ้ลว้ ดงันี้  

สมมติฐานท่ี 1 ทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล  
ตัวแปรเพศ ใช้สถิติทดสอบ ( Independent t-test) เนื่ อ งจากเ ป็นการเปรียบเทียบ            

ความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั 
ตวัแปรอายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการปฏบิตังิาน ใชส้ถติวิเิคราะห์       

ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA)  
สมมติฐานท่ี 2 ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

โดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจยั  
 
ตารางที ่1 ลกัษณะสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามเพศ (n = 400 คน) 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

 ชาย 186 46.50 

 หญงิ 214 53.50 

 รวม 400 100.00 



 จากตารางที่ 1 กลุ่มตวัอย่างในการวจิยันี้มจี านวนทัง้สิ้น 400 คน แบ่งเป็นเพศชาย 186 คน   
คดิเป็นร้อยละ 46.50 และเพศหญิง 214 คน คดิเป็นร้อยละ 53.50 ของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด สดัส่วน   
ของเพศหญงิมมีากกว่าเพศชาย 
  
ตารางที ่2 แสดงจ านวนและรอ้ยละขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 
 

 
 จากตารางที่ 2 กลุ่มตวัอย่างแบ่งออกเป็น 4 ช่วงอายุ ได้แก่ ต ่ากว่า 30 ปี, 30-40 ปี, 41-50 ปี 
และ 51 ปีขึน้ไป ช่วงอายุทีม่จี านวนมากทีสุ่ด คอื 30-40 ปี จ านวน 126 คน (รอ้ยละ31.50) และ 41-50 ปี 
จ านวน 124 คน (รอ้ยละ 31) ซึง่ใกลเ้คยีงกนัมาก รองลงมาคอื ต ่ากว่า 30 ปี จ านวน 78 คน (รอ้ยละ 19.50) 
และน้อยทีสุ่ดคอื 51 ปีขึน้ไปจ านวน 72 คน (รอ้ยละ 18) 
 
ตารางที ่3 แสดงจ านวนและรอ้ยละขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

 
 จากตารางที่ 3 กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็น 3 สถานภาพ คือ โสด , สมรส และหย่าร้าง/หม้าย 
สถานภาพที่มจี านวนมากที่สุด คอื สมรส จ านวน 172 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43 ของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 
รองลงมาคอื โสด จ านวน 141 คน (ร้อยละ 35.30) และน้อยที่สุดคอื หย่าร้าง/หม้าย จ านวน 87 คน   
(รอ้ยละ 21.80)  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ    
 ต ่ากว่า 30 ปี   78   19.50 
 30 - 40 ปี 126   31.50 
 41 - 50 ปี 124   31.00 
 51 ปีขึน้ไป   72   18.00 
 รวม 400 100.00 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพ    
 โสด 141   35.30 
 สมรส 172   43.00 
 หย่ารา้ง/หมา้ย  87   21.80 
 รวม 400 100.00 



ตารางที ่4 แสดงจ านวนและรอ้ยละขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

  
 จากตารางที ่4 กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัการศกึษาแบ่งเป็น 4 ระดบั คอื ต ่ากว่า ปวส., ระดบั ปวส., 
ปรญิญาตร ีและสงูกว่าปรญิญาตร ีระดบัการศกึษาทีม่จี านวนมากทีสุ่ด คอื ปรญิญาตร ีมจี านวน 152 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 38 ของกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด รองลงมาคอื ระดบั ปวส. และสูงกว่าปรญิญาตร ีทีม่สีดัส่วน
เท่ากนัทีร่อ้ยละ 22 (88 คน) และน้อยทีสุ่ดคอื ต ่ากว่า ปวส. รอ้ยละ 18 (72 คน) 
 
ตารางที ่5 แสดงจ านวนและรอ้ยละขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
 

 
 จากตารางที่ 5 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คนในการศึกษานี้  โดยช่วงที่มีจ านวนมากที่สุด        
คือ 11 - 15 ปี จ านวน 83 คน (ร้อยละ 20.80) รองลงมาคือ 1 - 5 ปี จ านวน 80 คน (ร้อยละ 20)        
และ 20 ปีขึน้ไป จ านวน 70 คน (รอ้ยละ 17.50) ตามล าดบั 
 
 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
 ต ่ากว่า ปวส.   72   18.00 
 ระดบั ปวส.   88   22.00 
 ปรญิญาตร ี 152   38.00 
 สงูกว่าปรญิญาตร ี   88   22.00 
 รวม 400 100.00 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 
 ต ่ากว่า 1 ปี 33    8.30 
 1 – 5 ปี 80   20.00 
 6 – 10 ปี 66   16.50 
 11 – 15 ปี 83   20.80 
 16 – 20 ปี 68   17.00 
 20 ปีขึน้ไป 70   17.50 
 รวม 400 100.00 



ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านลักษณะงาน         
ของบุคลากร หน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง 
 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 𝑿̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
ความมอีสิระในการท างาน 3.46 0.96 มาก 
ความทา้ทายในการท างาน 3.54 0.97 มาก 
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.35 0.90 ปานกลาง 
ความหลากหลายในการท างาน 3.46 0.94 มาก 
งานทีท่ ามโีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 3.48 0.96 มาก 
รวม 3.46 0.71 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัด้านลักษณะงานของบุคลากรหน่วยงาน
ราชการพลเรือนระดับกรมแห่งหนึ่ง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.46, S.D. = 0.71)        
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นความทา้ทายในการท างาน มคี่าเฉลีย่สงูสุด (3.54) อยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือ ด้านงานที่ท ามีโอกาสปฏิสัมพันธ์ กับผู้อื่น (3.48) อยู่ในระดับมาก ด้านความมีอิสระ        
ในการท างาน (3.46) อยู่ในระดบัมาก ด้านความหลากหลายในการท างาน (3.46) อยู่ในระดับมาก     
สว่นดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มคี่าเฉลีย่ต ่าสุด (3.35) อยู่ในระดบัปานกลาง  

 
ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นในความผูกพันต่อองค์กร         
ของบุคลากร หน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 𝑿̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
ความเชื่อมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม            
ขององคก์ร 

3.40 0.97 มาก 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์ร 

3.53 1.04 มาก 

ความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิภาพ        
ในองคก์ร 

3.38 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.44 0.81 มาก 
 

 จากตารางที่ 7 แสดงให้เห็นว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรหน่วยงานราชการ    
พลเรอืนระดบักรมแห่งหนึ่ง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.44, S.D. = 0.81) เมื่อพจิารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบตังิาน ให้แก่องค์กรมคี่าเฉลี่ย
สงูสุด (3.53) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาคอืดา้นความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (3.40) 



ซึ่งอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ส่วนด้านความต้องการที่จะรกัษาความเป็นสมาชกิภาพในองค์กรมคี่าเฉลี่ย
ต ่าสุด (3.38) และอยู่ในระดบัปานกลาง 
 
ตารางที่ 8 การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนั  
ต่อองคก์ร 
 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std Error Beta   
(Constant) 0.457 0.129  3.534 0.000 
ความมอีสิระในการท างาน 0.200 0.034 0.238 5.834 0.000 
ความทา้ทายในการท างาน 0.218 0.034 0.261 6.376 0.000 
ความกา้วหน้าในงาน 0.118 0.035 0.130 3.391 0.001 
ความหลากหลายในงาน 0.137 0.035 0.159 3.881 0.000 
ปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 0.187 0.033 0.222 5.578 0.000 

Durbin-Watson = 1.876, R = .770, R Square = .592, F = 114.423, p = .000 
 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการท างาน     
ดา้นความทา้ทายในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ดา้นความหลากหลายในการท างาน 
และดา้นงานทีท่ ามโีอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ
ที่ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 เนื่ องจาก ค่า p มีค่าที่น้อยกว่า .05 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ            
และเมื่อพจิารณาจากค่าสหสมัพนัธ์ระหว่าง ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร กบัความมอีสิระในการท างาน 
ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในงาน ความหลากหลายในงาน และปฏิสมัพนัธ์กับผู้อื่น 
พบว่า ทุกตวัแปรมอีทิธพิลกบั ความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ F(5, 394) = 114.423,  
p < .001, R2 = .592 โดยทุกตวัแปรมอีิทธิพลอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั p < .05 โดยสามารถ
เขยีนเป็นสมการไดว้่า Y = 0.457 + 0.200 + 0.218 + 0.118 + 0.137 + 0.187 สรุปไดว้่าผลการศกึษานี้
สนับสนุนสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรหน่วยงานราชการพลเรือน     
ระดบักรมแห่งหนึ่งมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 บุคลากรที่มอีายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาการปฏิบตังิานแตกต่างกนั     
มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั แต่ไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศ โดยกลุ่ม
อายุ 41-50 ปี ระดบัปรญิญาตร ีสถานภาพสมรส และระยะเวลาการปฏบิตังิาน 11-15 ปี มคี่าเฉลีย่ความ
ผกูพนัสงูทีสุ่ด 



ปัจจยัด้านความท้าทายในการท างาน ความมอีิสระ และการมปีฏิสมัพนัธ์กับผู้อื่น มอีิทธิพล
ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคอืความหลากหลายและความก้าวหน้าในงาน 
ตามล าดบั 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 3.44, SD = 0.81)     
โดยบุคลากรมคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพือ่ปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์รมากทีสุ่ด (M = 3.53, SD = 1.04) 
รองลงมาคอื ความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมองค์กร (M = 3.40, SD = 0.97) และความต้องการ  
ทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิภาพในองคก์ร (M = 3.38, SD = 0.95) 

 
สรปุผลการวิจยั 
 

ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็ว่าทัง้ปัจจยัสว่นบุคคล และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ต่างมบีทบาทส าคญั
ที่ท าให้ระดบัความผูกพนัของบุคลากรแตกต่างกนัไป ดงันัน้ ผู้บรหิารและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งจงึควร 
น าผลทีไ่ดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารความหลากหลาย (Diversity Management) การออกแบบงาน
และมอบหมายงาน รวมถงึการพฒันาคุณภาพชวีติในการท างานใหม้คีวามเหมาะสม โดยค านึงถงึประเด็น
ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล และองคป์ระกอบส าคญัของลกัษณะงานดงัที่กล่าวมา เพื่อส่งเสรมิให้
บุคลากรเกิดความผูกพันและทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มศักยภาพ อันจะน ามาซึ่ง
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และความส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 

ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่า บุคลากรหน่วยงานราชการพลเรอืนระดบักรมแห่งนี้มรีะดบั ความผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวมค่อนขา้งสูง สะทอ้นถงึทศันคตใินเชงิบวก ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทกายใจในการท างาน
ให้ประสบความส าเร็จ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้  ซึ่งสอดคล้อง        
กบัผลส ารวจความผูกพนัของข้าราชการพลเรอืนสามญัโดยรวมของส านักงาน ก.พ. (2565) ที่อยู่ใน
ระดับสูง (ร้อยละ 78.70) สะท้อนให้เห็นถึงบรรยากาศการท างานที่ดี โอกาสในการพัฒนาตนเอง       
และการบรหิารจดัการภายในทีเ่อือ้ต่อการสรา้งความผกูพนัภายในหน่วยงาน 

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าปัจจยัด้านอายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และระยะเวลา
การปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อความแตกต่างของระดบัความผูกพนัอย่างมีนัยส าคญั โดยกลุ่มอายุ 41-50 ปี    
มีค่าเฉลี่ยความผูกพันสูงสุดที่ 3.66 แสดงให้เห็นว่าประสบการณ์ในการท างาน ความรู้สึกมัน่คง        
และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ยาวนานนัน้เป็นปัจจัยส าคัญ ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร        
ดงัที ่สุพรรณภรณ์ วชิติะกุล (2567) และ สุขล ีสงวนตดั (2566) กพ็บในท านองเดยีวกนั 

สว่นระดบัการศกึษาปรญิญาตรทีีม่คี่าเฉลีย่ความผกูพนัสูงสุดที ่3.74 อาจเป็นเพราะกลุ่มนี้มคีวามคาดหวงั
ต่อโอกาสในการพฒันาทกัษะและความกา้วหน้าในสายงานทีส่งู สอดคลอ้งกบั สุภาพร โชตศิริคิุณวฒัน์ (2562) 
ทีพ่บว่าระดบัปรญิญาตรเีป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 



ส าหรบัสถานภาพสมรสที่มีค่าเฉลี่ยความผูกพันสูงกว่าโสดและหย่าร้าง สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้สึกมัน่คงทัง้ในชีวิตและหน้าที่การงาน ตรงกับที่ พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ (2564) พบว่า
บุคลากรทีส่มรสจะมแีนวโน้มความผกูพนัต่อองคก์รสงูกว่าสถานะอื่น 

ทางดา้นปัจจยัลกัษณะงาน ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณชี้ว่าความทา้ทาย ความมอีสิระ 
และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันสูงสุด ตรงกับแนวคิดของ          
Steers (1977) ที่ระบุถึงความส าคญัของคุณลกัษณะงานเหล่านี้ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจ    
และความผกูพนัทีม่ากขึน้ในการท างาน 

จากผลการศึกษาทัง้หมด จะเห็นได้ว่าปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ เช่น อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และระยะเวลาการท างาน ล้วนมบีทบาทส าคญัต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากร ดงันัน้ 
ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จึงควรพิจารณาน าข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ในการก าหนดนโยบาย        
และมาตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความหลากหลาย และสามารถตอบสนองความต้องการ       
ของแต่ละกลุ่ม เพือ่สรา้งแรงจงูใจและสง่เสรมิใหเ้กดิความผกูพนัอย่างยัง่ยนืต่อไป 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า ความท้าทาย ความมีอิสระ และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น        
เป็นปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัมากที่สุดตามล าดบั ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Steers (1977)   
ที่ระบุถงึความส าคญัของคุณลกัษณะงานที่มคีวามอสิระ ความท้าทาย และการปฏสิมัพนัธ์ ที่ท าให้เกดิ
แรงจูงใจ ความพงึพอใจ และความผูกพนัที่มากขึ้นในการท างาน  นอกจากนี้ปัจจยัด้านความก้าวหน้า  
และความหลากหลายกม็อีทิธพิลทางบวกต่อความผูกพนัดว้ยในระดบัหนึ่ง สะทอ้นใหเ้หน็ว่าการออกแบบ
ลกัษณะงานให้มคีวามท้าทาย มคีวามอิสระเหมาะสม และเปิดโอกาสให้มปีฏิสัมพนัธ์กบัผู้อื่นจะช่วย
สง่เสรมิความผกูพนัของบุคลากรได ้
 
ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
1. ผู้บริหารควรให้ความส าคญักับกลยุทธ์การส่งเสริมความผูกพนัของบุคลากรตามปัจจยั     

ส่วนบุคคล โดยพจิารณาจากความแตกต่างด้านอายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส และระยะเวลา
การท างาน เพื่อออกนโยบาย สวัสดิการ หรือกิจกรรมที่สอดคล้องกับแรงจูงใจ ความต้องการ            
และวฒันธรรมของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เช่น กิจกรรมสนัทนาการที่เหมาะสมตามวยั การอบรมพฒันา
ทกัษะทีเ่ฉพาะเจาะจงตามสายงาน การจดัสทิธปิระโยชน์ทีต่อบโจทย์ วถิชีวีติ แต่ละช่วงอายุ  

2. ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานใหบุ้คลากรที่มคีวามเหมาะสม โดยงานควรมคีวามท้าทาย
ในระดบัที่ไม่มากหรอืน้อยจนเกนิไป มคีวามยดืหยุ่นในการวางแผนและตดัสนิใจภายใต้กรอบนโยบาย 
และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดป้ระสานงานและปรกึษาหารอืกบัเพือ่นร่วมงานทีเ่กี่ยวขอ้ง ทัง้นี้ ควรมกีาร
สื่อสารเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ และมอบหมายงานที่มคีวามหลากหลายให้พนักงานได้ฝึกฝน   
และพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 



3. กลุ่มงานทรพัยากรบุคคลควรจดัให้มกีารส ารวจความผูกพนัของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ    
เช่น ปีละครัง้ เพื่อติดตามแนวโน้มและระดบัความผูกพันในด้านต่างๆ รวมถึงรับฟังความคิดเห็น       
และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ โดยเฉพาะประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลและลักษณะงานที่ส่งผล             
ต่อความผูกพัน หลังจากนัน้ควรน าผลการส ารวจมาวิเคราะห์และใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา         
ระบบการบรหิารงานบุคคล การสรา้งแรงจงูใจ เพือ่ยกระดบัความผกูพนัของบุคลากรในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรมกีารศกึษาปัจจยัเชงิสาเหตุอื่นๆ ทีอ่าจมผีลต่อความผกูพนั เช่น ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลาย       
และครอบคลุมยิง่ขึน้ 

2. ศกึษาปัจจยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ หรอืการสนทนากลุ่ม ควบคู่ไปกบัการวจิยั
เชงิปรมิาณ เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิลกึในมุมมองและทศันคตขิองบุคลากรที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กร
มากยิง่ขึน้ 
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