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 การวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ปัจจยัจูงใจ และ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรองค์กรปกครอง     
สว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ คอื บุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก ไดแ้ก่ ขา้ราชการ/พนักงานส่วนทอ้งถิน่ ลูกจา้งประจ า 
ครู พนักงานจา้งตามภารกจิ และพนักงานจา้งทัว่ไป จ านวน 400 คน เกบ็ขอ้มูลโดยใชก้ารแจก
แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ และใช้สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์ถดถอย         
เชงิพหุคณู อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ผลการวจิยัพบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 26 - 35 
ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายได้ต่อเดอืนระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท มตี าแหน่งเป็น
ขา้ราชการ/พนักงานส่วนท้องถิน่ และมรีะยะเวลาการท างานระหว่าง 1 - 5 ปี  (2) ปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ในด้านอายุ และระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนั       
ต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายกทีแ่ตกต่างกนั (3) ปัจจยั
จงูใจดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ (4) คุณภาพชีวติในการท างานด้านค่าตอบแทน       
ที่เป็นธรรมและเพยีงพอ  ด้านลกัษณะงานที่ส่งเสรมิความเจรญิเติบโตและความมัน่คงให้แก่
ผูป้ฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม ดา้นความ
สมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม และดา้นลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์
กบัสงัคมโดยตรง ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จงัหวดันครนายก อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่  



ABSTRACT 
 

 The purpose of this study is to examine the demographic factors, motivational factors, 
and quality of work life that influence organizational commitment among personnel in local 
administrative organizations in Nakhon Nayok Province. The sample group used in this study 
consists of personnel from local administrative organizations in Nakhon Nayok Province, 
including civil servants/local government employees, permanent staff, teachers, project-based 
employees, and general employees, totaling 400 individuals. Data were collected using 
electronic questionnaires, and statistical analysis was conducted using frequency, percentage, 
mean, standard deviation, variance analysis, and multiple regression analysis, with statistical 
significance at the 0.05 level. 
 The research findings revealed that (1) the majority of respondents were female, aged 
between 26-35 years, held a bachelor's degree, had a monthly income between 15,000 - 25,000 
THB, worked as civil servants/local government employees, and had work experience ranging 
from 1 to 5 years. (2) Demographic factors, such as age and years of work experience, 
significantly affected the organizational commitment of personnel in local administrative 
organizations in Nakhon Nayok Province, with differences observed based on these factors.  
(3) Job characteristic motivation factors, responsibility, and career advancement significantly 
influence organizational commitment among local administrative organization personnel in 
Nakhon Nayok Province at the 0.05 statistical significance level. (4) Quality of work life factors, 
including fair and adequate compensation, job characteristics that promote growth and stability 
for employees, job characteristics based on legal principles or justice processes, overall work-
life balance, and job characteristics directly related to society, significantly influence 
organizational commitment among local administrative organization personnel in Nakhon Nayok 
Province at the 0.05 statistical significance level. 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในยุคปัจจุบนั องคก์รภาครฐัต้องเผชญิกบัความท้าทายหลากหลายมติ ิโดยเฉพาะการ
เปลีย่นผ่านสู่ยุคดจิทิลัและการตอบสนองความคาดหวงัทีส่งูขึน้ของประชาชน โดยเฉพาะในดา้น
ความโปร่งใสและการตรวจสอบได้ เพื่อป้องกนัการทุจรติและสร้างความเชื่อมัน่ในการท างาน
ของรฐัให้แก่ประชาชน นอกจากนี้ประชาชนยงัต้องการรบับริการที่รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
สะดวกสบายและเท่าเทียมกนัจากองค์กรภาครฐั ทรพัยากรมนุษย์จงึถอืเป็นปัจจยัส าคญัที่สุด    



ในการขบัเคลื่อนองคก์ร การพฒันาศกัยภาพบุคลากรและการสรา้งแรงจูงใจจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ 
โดยเฉพาะในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ซึ่งมบีทบาทส าคญัต่อการพฒันาชุมชน การสูญเสยี
บุคลากรที่มคีุณภาพอาจส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน ทัง้นี้ การรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพ   
ไม่เพยีงแต่ต้องสรา้งแรงจูงใจเท่านัน้แต่องคก์รยงัต้องสรา้งคุณภาพชวีติทีด่ใีนการท างานให้แก่
บุคลากรด้วย ผู้วิจัยในฐานะข้าราชการของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินมีหน้าที่ในการ
ตรวจสอบการเงนิ การปฏิบตัิตามกฎหมาย ผลสมัฤทธิแ์ละประสทิธิภาพการด าเนินงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ในกรณีที่บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่มกีารโยกย้าย 
หรอืลาออกจะมผีลกระทบต่อการตรวจสอบอย่างยิง่ เพราะผู้ที่มาปฏบิตังิานแทนบางครัง้ไม่ได้ทราบ
รายละเอยีดของงานอย่างแท้จรงิ ท าใหข้อ้มูลทีส่ านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิได้รบัไม่ถูกต้อง 
ไม่ครบถว้น เกดิความล่าชา้ในกระบวนการตรวจสอบ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วนท้องถิน่จึงเป็นสิง่ส าคญัเพราะหากหน่วยงานสามารถรกัษาบุคลากรที่มคีุณภาพ
เอาไว้ได้ จะท าให้การด าเนินงานขององค์กรมปีระสทิธิภาพ และส่งผลให้การตรวจสอบของ
ส านกังานการตรวจเงนิแผ่นดนิสะดวก รวดเรว็ มากยิง่ขึ้น 

ผู้วจิยัจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง “ปัจจยัจูงใจ และคุณภาพชีวติในการท างาน      
ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก”    
ผลการวจิยันี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการบรกิารจดัการองค์กร และเป็นแนวทางในการ
พฒันาปรบัปรุงเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจและคุณภาพชีวติในการท างาน เพื่อให้บุคลากรในองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่หรอืหน่วยงานภาครฐัอื่นเกดิความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก 

2. เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจ ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก 

3. เพื่อศกึษาคุณภาพชวีติในการท างาน ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก 

 
สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่
ในจงัหวดันครนายก 

3. คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก 



ขอบเขตของการวิจยั 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่    
ในจงัหวดันครนายก ไดแ้ก่ ขา้ราชการ/พนกังานสว่นทอ้งถิน่ ลูกจา้งประจ า คร ูพนกังานจา้งตาม
ภารกจิ และพนักงานจ้างทัว่ไป  จ านวน 2,487 คน (ขอ้มูลจากส านักงานส่งเสรมิการปกครอง
ท้องถิ่นจงัหวดันครนายก ณ วนัที่ 15 สิงหาคม 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  
จ านวน 400 คน 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปร  
     1) ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแ้ก่  

(1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา  ระดบัรายได ้
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน 

(2) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ 
ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน 

(3) คุณภาพชวีติในการท างาน ได้แก่  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ  
สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างด ีลกัษณะงานมสี่วนส่งเสรมิดา้นบูรณาการทางสงัคมของผู้ปฏบิตังิาน
ลกัษณะงานทีส่ง่เสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน ลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บน
ฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม 
และลกัษณะงานมสีว่นเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง 

     2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก ไดแ้ก่ ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้ทีจ่ะยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและพยายามอย่างมาก เพือ่ประโยชน์
ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่คอื จงัหวดันครนายก  
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ระหว่าง เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม 2567 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1. ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg (1959) หรือที่รู้จ ักในชื่อ Two-Factor 
Theory (ทฤษฎีสองปัจจยั) อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ       
ในงาน โดยแบ่งออกเป็นสองประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ซึ่งเกี่ยวข้องกับความ        
พึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน เช่น ความส าเร็จในการท างาน การได้รบัการยอมรับ 
ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน อกีประเภท 
คอื ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งเกี่ยวขอ้งกบัความไม่พงึพอใจในงาน หากไม่ได้รบัการ
ตอบสนองอย่างเหมาะสมจะท าให้เกดิความไม่พอใจ เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิาร ความมัน่คงในงาน 
นโยบายองค์กร และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจยัเหล่านี้แม้จะช่วยลด           



ความไม่พอใจได ้แต่ไม่ไดส้รา้งแรงจูงใจในงานโดยตรง ในการศกึษาครัง้นี้จงึไดเ้ลอืกปัจจยัจูงใจ
มาใชเ้ป็นตวัแปรในการศกึษาเท่านัน้ 
 2. แนวคดิเรื่องคุณภาพชวีติในการท างานของ Walton (1974) ได้ศกึษาคุณภาพชวีติ  
ในการท างาน (Quality of Work Life: QWL) โดยเน้นการวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจ ความสุข และประสทิธภิาพของพนักงานในที่ท างาน เพื่อสรา้งสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวั
และการท างาน Walton เสนอกรอบแนวคดิทีค่รอบคลุม 8 ดา้นส าคญั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่ป็น
ธรรมและเพยีงพอ  สิง่แวดล้อมที่ถูกลกัษณะและปลอดภยั การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้
พฒันาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างด ีลกัษณะงานมสี่วนส่งเสรมิด้านบูรณาการทางสงัคม
ของผู้ปฏิบัติงานลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุตธิรรม ความสมดุลระหว่างชวีติกบั
การท างานโดยสว่นรวม และลกัษณะงานมสีว่นเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง แนวคดินี้
ชี้ให้เหน็ถงึความส าคญัของการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดเีพื่อเสรมิสร้างความสุขและ
ประสทิธภิาพของพนกังาน ซึง่จะสง่ผลดตี่อองคก์รโดยรวม 
 3. แนวคดิที่เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ Steers (1977) ได้ศกึษาประเดน็เรื่อง 
ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยเน้นการอธบิายปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร 
รวมถึงผลกระทบที่เกิดจากความผูกพนันัน้ในบริบทของการท างาน ซึ่ง Steers ได้น าเสนอ
แนวคิดที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงกับปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีประเด็นส าคัญ ได้แก่       
ด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าที่จะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจ    
ที่จะทุ่มเทและพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า        
ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 
 4. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของ Steers and Porter 
(1991) การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรนั ้นไม่เพียงแค่ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม           
การท างานหรอืปัจจยัภายนอกเท่านัน้ แต่ยงัมตีวัแปรดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทีส่ าคญัทีส่่งผลต่อ
ความผูกพนันี้ด้วย ซึ่งประกอบด้วยเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัรายได้ ต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาการท างาน โดยแต่ละปัจจยัมีผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ
องคก์รในลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัไป 
 
วิธีการด าเนินการวิจยั 
 การวิจยัในครัง้นี้เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมอื    
ในการเก็บขอ้มูลวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) เก็บขอ้มูลจากกูเกลิฟอร์ม (Google 
forms) ผูว้จิยัจะแจกแบบสอบถามอเิล็กทรอนิกส์ผ่านช่องทางออนไลน์ ใหแ้ก่บุคลากรทีท่ างาน
อยู่ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก จ านวน 400 คน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น   
4 สว่น ดงันี้  



ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน      
6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัรายได ้ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน   

ส่วนที่ 2 ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง     
สว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก  จ านวน 5 ดา้น ดา้นละ 3 ขอ้ รวม 15 ขอ้  

ส่วนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก จ านวน 8 ดา้น ดา้นละ 3 ขอ้ รวม 24 ขอ้  

ส่วนที่ 4 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดั
นครนายก จ านวน 3 ดา้น ดา้นละ 5 ขอ้ รวม 15 ขอ้   

ส่วนที่ 1 เป็นค ำถำมแบบเลอืกตอบ (Multiple-Choice) และส่วนที่ 2 - ส่วนที่ 4 ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลอืกตอบได้เพยีงค าตอบเดยีวจาก 5 ค าตอบ ใช้มาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั ซึง่ใชว้ธิแีบบลเิคริท์ (Likert’s scale) 

ในการศกึษาครัง้นี้ไดม้กีารทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามเสนอ
ผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเครื่องมอืในดา้นเนื้อหาค าถาม เพือ่ให้
ได้ค าถามที่ ครอบคลุม และวดัได้ตรงตามที่ต้องการ เมื่อน าไปค านวณหาค่า ( Index of Item-
Objective Congruence: IOC) ได้ค่า IOC เฉลี่ยเท่ากบั 0.99 และมคี่า IOC ในทุกข้อมากกว่า 
0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าแบบสอบถามมคีุณภาพสามารถน าไปทดลองใช้ได้ และได้ทดสอบความ
เชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ไปท าการทดสอบ (Try-Out) จ านวน 30 ชุด 
กับกลุ่มประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรองค์กรปกครอง            
ส่วนท้องถิน่ในจงัหวดัปราจนีบุรี ใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติใินการหาค่าความเชื่อมัน่ มคี่า
สมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha = 0.967 ซึง่มคี่าสูงกว่า 0.7 แสดงว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื
จึงได้น าไปใช้เก็บข้อมูล เมื่อผู้วจิยัได้รบัการตอบกลบัของผู้ตอบแบบสอบถามในกูเกลิฟอร์ม 
(Google forms) ครบถว้นจ านวน 400 ชุด จงึไดปิ้ดรบัค าตอบ ตรวจสอบความถูกตอ้งและความ
สมบูรณ์ของขอ้มลูทีไ่ดร้บั เพือ่น าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปูทางคอมพวิเตอร์ 
  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดค่าสถติสิ าหรบัการวเิคราะหข์อ้มลูไว ้ดงันี้ 
      1. การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้สถิติการหา
ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.)  
  (1) การวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามของ
กลุ่มตวัอย่าง โดยใชก้ารแจกแจงความถี ่(Frequency) และการหาค่ารอ้ยละ (Percentage)  
  (2) วเิคราะหข์อ้มลูความคดิเหน็ดา้นปัจจยัจงูใจ คุณภาพชวีติในการท างาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก โดยใช้
ค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  



      2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครนายกแตกต่างกัน โดยใช้ 
Independent t-test และ One-way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมตฐิาน  
  สมมตฐิานที ่2  ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครนายก ใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis : MRA) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที ่3  ปัจจยัคุณภาพชวีติในการท างานสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก ใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหุคณู (Multiple Regression Analysis : MRA) ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ผลการวิจยั 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

     1) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า  
(1) เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 313 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 78.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.8 
(2) อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 26 - 35 ปี จ านวน 151 คน 

คดิเป็นร้อยละ 37.8 รองลงมามอีายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 134 คน คดิเป็นร้อยละ 33.5      
มอีายุระหว่าง 46 - 55 ปี จ านวน 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.7 มอีายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 27 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 6.8 และน้อยทีสุ่ดมอีายุมากกว่า 55 ปี จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.2 

(3) ระดบัการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
จ านวน 267 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.8 รองลงมามกีารศกึษาต ่ากว่าระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 92 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 และน้อยที่สุดมีการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 41 คน        
คดิเป็นรอ้ยละ 10.2 

(4) ระดบัรายได้ต่อเดอืน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัรายได้ต่อเดอืน
ระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท จ านวน 158 คน คดิเป็นร้อยละ 39.5 รองลงมาเป็นผู้มรีายได้  
ต่อเดอืนต ่ากว่า 15,000 บาท จ านวน 121 คน คดิเป็นร้อยละ 30.3 ผู้มรีายได้ต่อเดอืนระหว่าง 
25,001 - 35,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และน้อยที่สุดผู้มีรายได้ต่อเดือน 
มากกว่า 35,000 บาท จ านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.0 

(5) ต าแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ/
พนกังานสว่นทอ้งถิน่ จ านวน 225 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.3 รองลงมามตี าแหน่งเป็นพนกังานจ้าง
ตามภารกจิจ านวน 86 คน คดิเป็นร้อยละ 21.4 มตี าแหน่งเป็นพนักงานจ้างทัว่ไป จ านวน 60 
คน คดิเป็นร้อยละ 15.0 มตี าแหน่งเป็นลูกจ้างประจ า จ านวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 5.3 และ       
น้อยทีสุ่ดมตี าแหน่งเป็นคร ูจ านวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.0 



(6) ระยะเวลาในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาท างาน
ระหว่าง 1 - 5 ปี จ านวน 162 คน คดิเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมามรีะยะเวลาท างาน 6 - 10 ปี 
จ านวน 102 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.5 มรีะยะเวลาท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 84 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 21.0 และน้อยทีสุ่ด มรีะยะเวลาท างาน 11 – 15 ปี จ านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.0 

 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
     1) ผลการวเิคราะหปั์จจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัจงูใจ X̅ S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน 4.29 0.504 มากทีสุ่ด 2 
2. การไดร้บัการยอมรบั 4.19 0.560 มาก 4 
3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 4.37 0.513 มากทีสุ่ด 1 
4. ความรบัผดิชอบ 4.26 0.533 มากทีสุ่ด 3 
5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน 4.14 0.682 มาก 5 

รวม 4.25 0.469 มากท่ีสุด  

      ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.25,          
S.D. = 0.469) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบตัิ (X ̅= 4.37, S.D. = 0.513) รองลงมา คอื ด้านความส าเร็จในการท างาน ( X ̅= 4.29, 
S.D. = 0.504) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (X̅ = 4.14,   
S.D. = 0.682) 

     2) ผลการวเิคราะหค์ุณภาพชวีติในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
คณุภาพชีวิตในการท างาน X̅ S.D. ความหมาย ล าดบั 

1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 4.03 0.755 มาก 7 
2. สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั 4.28 0.565 มากทีสุ่ด 3 
3. การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างด ี

4.18 0.617 มาก 5 

4. ลกัษณะงานทีส่่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความมัน่คง
ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 

4.13 0.665 มาก 6 

5. ลกัษณะงานมส่ีวนส่งเสรมิดา้นบูรณาการทางสงัคมของ
ผูป้ฏบิตังิาน 

4.19 0.625 มาก 4 

6. ลกัษณะงานทีต่ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอื
กระบวนการยุตธิรรม 

4.29 0.548 มากทีสุ่ด 2 

7. ความสมดุลระหวา่งชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม 4.02 0.717 มาก 8 
8. ลกัษณะงานมสี่วนเกีย่วขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 4.34 0.538 มากทีสุ่ด 1 

รวม 4.18 0.513 มาก  



      ผลการศกึษา พบว่า คุณภาพชวีติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครนายกในภาพรวม อยู่ในระดับมาก         
(X̅ = 4.18, S.D. = 0.513) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ           
ด้านลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง  (X ̅= 4.34, S.D. = 0.538) 
รองลงมา คือ ด้านลักษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม                 
(X ̅= 4.29, S.D. = 0.548) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด คอื ด้านความสมดุลระหว่างชวีติกบัการ
ท างานโดยสว่นรวม (X̅ = 4.02,   S.D. = 0.717) 

     3) ผลการวเิคราะหค์วามผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจงัหวดันครนายก 

ความผกูพนัต่อองคก์ร X̅ S.D. ความหมาย ล าดบั 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้ในการ 
ยอมรบัเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 

4.35 0.479 มากทีสุ่ด 3 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและพยายามอย่างมาก   
เพือ่ประโยชน์ขององคก์ร 

4.44 0.491 มากทีสุ่ด 1 

3. ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะ 
รกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร 

4.37 0.518 มากทีสุ่ด 2 

รวม 4.39 0.456 มากท่ีสุด  
     ผลการศกึษา พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่

ในจงัหวดันครนายก ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด (X̅ = 4.39, S.D. = 0.456) เมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและพยายามอย่างมาก
เพือ่ประโยชน์ขององคก์ร (X ̅= 4.44, S.D. = 0.491) รองลงมา คอื ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์ร (X ̅= 4.37, S.D. = 0.518) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด 
คอื ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรบั เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร (X̅ = 4.35,   
S.D. = 0.479) 

2. ผลการวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายกแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ และ
ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ สว่นเพศ ระดบัการศกึษา ระดบัรายได ้และ
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 

               
  



สมมตฐิานที่ 2 ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก  

ปัจจยัจงูใจ B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงที ่(constant) 1.583 0.159  9.932 0.000* 
ความส าเรจ็ในการท างาน (X1) 0.087 0.055 0.096 1.595 0.112 

การไดร้บัการยอมรบั (X2) 0.041 0.048 0.051 0.866 0.387 

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(X3) 0.248 0.051 0.279 4.873 0.000* 

ความรบัผดิชอบ (X4) 0.114 0.054 0.133 2.113 0.035* 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (X5) 0.165 0.033 0.246 4.962 0.000* 

R = 0.682, R2 = 0.465, Adjusted R2 = 0.458 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการศกึษา พบว่า ตวัแปรต้นปัจจยัจูงใจ อธบิายความผนัแปรของความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดนครนายก คิดเป็นร้อยละ 45.8 
(Adjusted R2 = 0.458) เมื่อพิจารณาความสมัพันธ์ของปัจจัยจูงใจแต่ละด้านกับความผูกพันต่อ
องคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ
ของงานที่ปฏบิตั ิด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั 0.05 โดยปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ได้แก่ ปัจจยัจูงใจด้าน
ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(Beta = 0.279) 

สมมตฐิานที่ 3 คุณภาพชวีติในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก       

คณุภาพชีวิตในการท างาน B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงที ่(constant) 1.268 0.128  9.927 0.000* 
ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (X1) -0.056 0.028 -0.093 -2.026 0.043* 

สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั(X2) 0.061 0.037 0.075 1.627 0.105 
การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถไดเ้ป็นอย่างด ี(X3) 

-0.048 0.042 -0.064 -1.130 0.259 

ลกัษณะงานทีส่่งเสรมิความเจรญิเตบิโตและความ
มัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน (X4) 

0.161 0.038 0.235 4.274 0.000* 

ลกัษณะงานมสี่วนส่งเสรมิดา้นบูรณาการทางสงัคมของ
ผูป้ฏบิตังิาน (X5) 

0.033 0.039 0.045 0.854 0.394 

ลกัษณะงานทีต่ัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอื
กระบวนการยุตธิรรม (X6) 

0.111 0.039 0.134 2.831 0.005* 

ความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม (X7) 0.133 0.028 0.209 4.745 0.000* 
ลกัษณะงานมสี่วนเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง (X8) 0.338 0.037 0.399 9.192 0.000* 

R = 0.803, R2 = 0.645, Adjusted R2 = 0.638 
*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



ผลการศกึษา พบว่า ตวัแปรต้นคุณภาพชวีติในการท างาน อธบิายความผนัแปร
ของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก คดิเป็นรอ้ยละ 
63.8 (Adjusted R2 = 0.638) เมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ของคุณภาพชวีติในการท างานแต่ละด้าน 
กับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก พบว่า 
คุณภาพชีวติในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ ด้านลกัษณะงานที่ส่งเสริม
ความเจรญิเตบิโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะงานทีต่ ัง้อยู่บนฐานของกฎหมาย
หรอืกระบวนการยุตธิรรม ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานโดยสว่นรวม  และดา้นลกัษณะ
งานมสี่วนเกี่ยวข้องและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง  ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยปัจจยัที่
มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมากที่สุด ได้แก่ คุณภาพชวีติในการท างานด้านลกัษณะงานมี
สว่นเกีย่วขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง (Beta = 0.399)  

 
การอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัสามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งันี้ 
1. จากการศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ปัจจยัดา้น

ประชากรศาสตร์แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง      
สว่นทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายกแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ไดแ้ก่ ปัจจยั
ด้านอายุและระยะเวลาการท างาน โดยผู้ที่มอีายุและระยะเวลาการท างานมากกว่า จะมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าผู้ที่มีอายุและระยะเวลาการท างานน้อยกว่า ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจาก 
บุคลากรได้มีประสบการณ์ในการท างานที่ยาวนาน ผ่านช่วงเวลาของการปรบัตัวในองค์กร       
จนมีความมัน่คงในหน้าที่การงานแล้ว จึงรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง        
แต่ในทางตรงกันข้ามผู้ที่มีอายุและระยะเวลาการท างานน้อยกว่า อาจยงัไม่มีความผูกพนัต่อ
องค์กรมากนัด เนื่องจากเป็นผู้ที่เพิง่เริม่ต้นท างานในองค์กร ก าลงัเรยีนรู้และหาประสบการณ์จาก
การท างาน หรอือยู่ระหว่างมองหาโอกาสในงานใหม่ทีต่อบโจทยเ์ป้าหมายสว่นตวัไดม้ากกว่า 

ผลการวิจยัครัง้นี้  สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers and Porter (1991) ที่ได้กล่าวไว้ว่า 
พนักงานที่มอีายุมากจะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มอีายุน้อย และพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะผูกพันต่อองค์กรสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรัชญาภรณ์       
แก้วรอด และ วนิชย ์ไชยแสง (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรกรมการปกครองในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยั
ดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน   
ที่แตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุทธินันทน์    
พรหมสุวรรณ และ ศรญิญา ไล้สวสัดิ ์สุทธรตันกุล (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคลและ
คุณภาพชวีติในการท างาน ทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร : ศกึษากรณีบรษิทัประกนัชวีติแห่งหนึ่ง               



ในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน สถานภาพ 
และต าแหน่งงาน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
ในจงัหวดันครนายก ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และดา้น
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่นในจงัหวดันครนายก อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจาก 
ลกัษณะของงานที่บุคลากรปฏบิตัใินองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นงานที่เหมาะสมตรงกบัความ
ถนัดหรือความสนใจของตนเอง โดยเฉพาะในงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชุมชน การบริการ
ประชาชน หรอืการแก้ไขปัญหาความเดอืดรอ้นในทอ้งถิน่ บุคลากรจงึมองว่าเป็นงานที่มคีุณค่าและ
ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อสงัคม ท าใหส้ามารถสร้างความพงึพอใจและความภาคภูมใิจในการท างาน
ใหแ้ก่บุลากรได ้

ผลการวจิยัครัง้นี้ สอดคล้องกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจยัจูงใจ 
เป็นปัจจยัที่เกระตุ้นให้เกดิความพอใจในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัลกัษณ์ สุขงาม 
(2560) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยัจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร กรณีศกึษา บรษิทั    
เอมอร์ เอ็นจิเนียริ่ง เซอร์วิส จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในองค์กร ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ได้แก่ ลักษณะงานที่ท า การได้รบัการยอมรบั และ
ความส าเร็จของงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิมา เกิดสุข (2563) ได้ศึกษาเรื่อง     
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุนและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร           
ของพนักงานสถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทยผลการวเิคราะห์พหุคูณ 
พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน       
ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในงาน 

3. คุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก ไดแ้ก่ คุณภาพชวีติในการท างานด้านค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและ
เพียงพอ  ด้านลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน                
ด้านลกัษณะงานที่ตัง้อยู่บนฐานของกฎหมายหรอืกระบวนการยุติธรรม ด้านความสมดุลระหว่าง
ชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม  และดา้นลกัษณะงานมสี่วนเกี่ยวขอ้งและสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง 
ทัง้นี้ อาจเนื่องมาจาก บุคลากรเหน็ว่างานทีท่ ามผีลต่อการสรา้งความเป็นอยู่ทีด่ขีึน้ใหก้บัชุมชนหรอื
สงัคมรอบตวัท าใหเ้กดิความภาคภูมใิจในบทบาทของตนเอง ผลการวจิยัครัง้นี้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของ Walton (1974) ที่ได้กล่าวไว้ว่า สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสรมิความสุข ความพงึพอใจ 
และการเตบิโตของพนักงานจะมผีลต่อชวีติการท างานทีด่ ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุทธมิา เกดิสุข 
(2563) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนและคุณภาพชวีติในการท างานที่มผีลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร ของพนักงานสถาบันวจิยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย ผลการศึกษา
พบว่าคุณภาพชวีติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร ได้แก่ ด้านลกัษณะงานมสี่วน
เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ด้านเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้



ความสามารถ  และด้านลักษณะงานที่ต้องอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วงคว์วิศัน์  ครีเีพชร และ กฤษฎา มฮูมัหมดั (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยั
คุณภาพชีวติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานในกลุ่มบรษิัทผู้ผลิต
พลาสตกิ ในเขตพืน้ที ่พระราม 2  ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัคุณภาพชวีติในการท างาน 
ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุตธิรรม และด้านการท างานร่วมกนัและความสมัพนัธ์กับ
บุคคลอื่นส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทในกลุ่มผู้ผลิตพลาสติก ในเขตพื้นที่
พระราม 2 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 

           จากการศึกษาปัจจยัจูงใจ และคุณภาพชีวติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในจงัหวดันครนายก พบว่า ปัจจยัทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด  
คอื ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน คุณภาพชวีติในการท างานด้านความสมดุล
ระหว่างชวีติกบัการท างานโดยส่วนรวม  และความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้า
ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  เพือ่ประโยชน์แก่องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในการ
น าผลการศกึษาไปใชใ้นการวางแผนการพฒันาบุคลากร และประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสรมิ
ใหบุ้คลากรเกดิแรงจงูใจในการท างาน มคีุณภาพชวีติทีด่ใีนการท างานและก่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อ
องคก์รจงึมขีอ้เสนอแนะใหม้กีารปรบัปรุงพฒันา  ดงันี้ 

(1) ปัจจยัจูงใจดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน องคก์รควรสรา้งแผนภาพเสน้ทาง
อาชพีส าหรบัแต่ละต าแหน่ง โดยระบุเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่ง เช่น ระยะเวลาท างาน ผลงาน และทกัษะ
ทีต่อ้งพฒันา เพือ่ใหบุ้คลากรเหน็เป้าหมายในสายงานของตนเอง รวมถงึเปิดโอกาสใหพ้นกังานจา้งเหน็
เสน้ทางความก้าวหน้าไปสู่การเป็นขา้ราชการ ซึ่งจะสร้างแรงจูงใจและช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มี
ความรูแ้ละประสบการณ์ในอนาคต เพิม่โอกาสในการเขา้ร่วมอบรมเพือ่พฒันาทกัษะ เพิม่ศกัยภาพของ
บุคลากรใหม้คีวามพรอ้มส าหรบัความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

         (2) คุณภาพชวีติในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน ผู้บรหิาร
ควรจัดสรรปริมาณงานให้เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาความเครียดและความเหนื่อยล้า       
โดยก าหนดเป้าหมายงานที่ชัดเจนเพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถจัดการเวลาและล าดับ
ความส าคญัไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สรา้งวฒันธรรมการท างานทีส่นับสนุนความสมดุลชวีติและ
การท างาน  ควรหลกีเลีย่งการมอบหมายงานในช่วงเวลานอกเหนือจากเวลาท างานหรอืวนัหยุด 
เพือ่ใหบุ้คลากรมเีวลาส าหรบัการพกัผ่อนและดแูลชวีติสว่นตวั ท าใหเ้กดิความสมดุลระหว่างชวีติ
และการท างาน และควรจดัให้มกีิจกรรมส่งเสรมิสุขภาพ เช่น กจิกรรมออกก าลงักาย เดนิ-วิง่ 
หรอืเล่นกฬีา เพือ่ช่วยลดความตงึเครยีดและสง่เสรมิสุขภาพทีด่ที ัง้กายและใจ 



       (3) ความผูกพนัต่อองคก์รด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ผูบ้รหิารควรจดัการประชุมหรอือบรมทีเ่น้นการอธบิายเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรให้บุคลากรทุกระดบัเข้าใจ รวมถึงการน าเสนอความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตาม
เป้าหมายและค่านิยม เพื่อใหบุ้คลากรเหน็ถงึความส าคญัและผลลพัธ์เชงิบวก  สรา้งการมสี่วนร่วม
ในกระบวนการก าหนดเป้าหมายและค่านิยมโดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสีว่นร่วมในการก าหนดหรอื
ปรบัปรุงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และควรเชื่อมโยงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเขา้กบั
การปฏิบตัิงานประจ าวนั โดยผู้น าองค์กรและหวัหน้างานต้องแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ในการ
ปฏบิตัติามเป้าหมายและค่านิยมอย่างชดัเจน เป็นแบบอย่างที่ดใีนทุกการตดัสนิใจและการท างาน 
เพือ่สรา้งความศรทัธาและการยอมรบัในค่านิยมขององคก์ร 

 2. ขอ้เสนอแนะในการศกึษาในครัง้ต่อไป 

     (1) ควรศกึษาดา้นภาวะผูน้ าและบทบาทของผู้บรหิารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ว่า
สง่ผลต่อการสรา้งแรงจูงใจ คุณภาพชวีติการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รอย่างไร 

     (2) ควรศกึษากลยุทธ์ด้านการจดัการองค์กรที่จะช่วยส่งเสรมิความสมดุลระหว่างชีวติ
และการท างาน (Work-Life Balance) ส าหรบับุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ และศกึษาว่า
กลยุทธต์่างๆ จะสง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในระยะยาวอย่างไร 

     (3) ควรศกึษาแนวคดิเกี่ยวกบัการจดัการแบบมสี่วนร่วม (Participative Management) 
เพือ่วเิคราะหว์่าการจดัการแบบมสี่วนร่วมส่งผลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รอย่างไร 
บุคลากรที่ได้รับโอกาสมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจขององค์กรมีความรู้สึกผูกพันและ             
มแีรงจงูใจในการท างานมากขึน้หรอืไม่ 

      (4) ควรศกึษาความแตกต่างด้านการจดัการองค์กรในแต่ละพื้นที ่เพื่อเปรยีบเทียบว่า
การจดัการองคก์รขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตเมอืงและชนบท มคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ 
สง่ผลต่อปัจจยัจงูใจ คุณภาพชวีติในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรอย่างไร  

     (5) ควรศึกษาว่าปัจจยัจูงใจ คุณภาพชีวติในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรสว่นทอ้งถิน่อย่างไร 

     (6) ควรศกึษาเรื่องความผกูพนัต่อองคก์รว่าส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานหรอืไม่  
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