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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษา

ความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา              

การปฏิบตัิงาน) กบัความผูกพนัภายในองค์กร และ 2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน   

ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่มีต่ อความผูกพันภายในองค์กรของบุคลากร สังกัด             

กรมการปกครองส่วนภูมิภาค ในพื้นที่จงัหวดัเลย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสงักัด

กรมการปกครองสว่นภูมภิาค ในพืน้ทีจ่งัหวดัเลย จ านวน 363 คน ไดม้าโดยการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ( t-test) การวิเคราะห์                

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ผลการวจิยัพบว่า 1) บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก    

2) ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนั 

สง่ผลต่อความผกูพนัภายในองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 สว่นเพศทีแ่ตกต่างกนั 

ไม่ส่งผลต่อความผูกพันภายในองค์กร 3) ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันภายในองค์กร           

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่  ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ                     

ด้านความก้าวหน้า และด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 4) ปัจจยัค ้าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่  ด้านสถานะของอาชีพ ด้านการบั งคับบัญชา                 

และดา้นเงนิเดอืน 

 

ค าส าคญั: ความผกูพนัภายในองคก์ร, ทฤษฎสีองปัจจยั, กรมการปกครองสว่นภูมภิาค 
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Abstract 

 

The objectives of this quantitative research were: 1) to study the differences between 

demographic factors (gender, age, education level, and work experience) and organizational 

commitment, and 2) to investigate the influence of motivation and hygiene factors, based on 

Herzberg's Two-Factor Theory, on the organizational commitment of personnel under the 

Provincial Administration Department in Loei Province. The sample consisted of 363 personnel 

randomly selected via convenience sampling. The research instrument was a questionnaire. Data 

analysis employed frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-Way ANOVA, 

and Multiple Regression Analysis. The findings revealed that: 1) The overall organizational 

commitment of personnel was at a high level. 2) Demographic factors, specifically age, education 

level, and work experience, significantly affected organizational commitment at the .05 level, 

whereas gender did not. 3) Motivation factors significantly influencing organizational commitment 

included achievement, work itself, advancement, and recognition. 4) Hygiene factors significantly 

influencing organizational commitment included status, supervision, and salary. 

 

Keywords : Organizational Commitment, Two-Factor Theory, Provincial Administration 

Department 

 

บทน า  

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนั การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกจิ สงัคม และเทคโนโลยไีด้ส่งผลกระทบต่อระบบ

การท างานของหน่วยงานภาครัฐอย่างมีนัยส าคญั โดยเฉพาะการขบัเคลื่อนนโยบายรัฐบาลดิจิทัล 

(Digital Government) และการปรบัตวัภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ท าให้

รปูแบบการท างานเปลีย่นไปเป็นแบบผสมผสาน (Hybrid Working) การเปลีย่นแปลงดงักล่าวสรา้งความ

ท้าทายให้แก่บุคลากรภาครฐัในการปรบัตัว ส่งผลให้ "ความผูกพนัภายในองค์กร" (Organizational 

Commitment) กลายเป็นปัจจยัวกิฤตทีอ่งคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั เนื่องจากเป็นปัจจยัทีบ่่งชีถ้งึความเต็ม

ใจของบุคลากรที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้องค์ก รบรรลุเป้าหมาย และยังสัมพันธ์โดยตรงกับ

ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน  
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กรมการปกครองส่วนภูมิภาคเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคญัในการ "บ าบดัทุกข์ บ ารุงสุข" 

รกัษาความสงบเรียบร้อย และให้บรกิารประชาชนในระดบัพื้นที่ ภารกิจเหล่านี้จะส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อ

บุคลากรมขีวญัและก าลงัใจที่ด ีและมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร หากบุคลากรขาดความผูกพนั อาจน าไปสู่

ปัญหาการลาออกหรือประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ซึ่งจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพ            

การให้บริการประชาชน ผู้วิจยัจึงเล็งเห็นความส าคญัในการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ภายในองค์กรของบุคลากรสงักัดกรมการปกครองส่วนภูมิภาค ในพื้นที่จงัหวัดเลย โดยน าทฤษฎี        

สองปัจจยัของ Herzberg และแนวคิดความผูกพนัของ Allen and Meyer มาเป็นกรอบในการศึกษา   

เพือ่น าผลการวจิยัไปประยุกตใ์ชใ้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ กบัความผูกพนัภายในองค์กร

ของบุคลากรสงักดักรมการปกครองสว่นภูมภิาค ในพืน้ทีจ่งัหวดัเลย  

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อความผกูพนัภายในองคก์รของบุคลากร สงักดั

กรมการปกครองสว่นภูมภิาค ในพืน้ทีจ่งัหวดัเลย 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลา           

การปฏิบตัิงาน สง่ผลใหค้วามผกูพนัภายในองคก์รของบุคลากรแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) มอีทิธพิลต่อความผกูพนัภายในองคก์รของบุคลากร 

3. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) มอีทิธพิลต่อความผกูพนัภายในองคก์รของบุคลากร 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื บุคลากรสงักดักรมการปกครองส่วนภูมภิาคในพืน้ทีจ่งัหวดัเลย 

จ านวน 3,857 คน และกลุ่มตวัอย่างที่ใช ้ในการวิจยั จ านวน 363 คน ซึ่งค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง

ด้วยสูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95% โดยมุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ     

ความผูกพนัภายในองค์กร โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberg และแนวคดิ

ความผูกพนัต่อองคก์รของ Allen and Meyer เป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา ประกอบดว้ยตวัแปรอสิระ 

ได้แก่ ปัจจยัประชากรศาสตร์ (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน) และปัจจยัตาม

ทฤษฎีสองปัจจยั (ปัจจยัจูงใจ 5 ด้าน และปัจจยัค ้าจุน 6 ด้าน) ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัภายใน
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องคก์ร 3 ดา้น (ดา้นจติใจ, ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร, ดา้นบรรทดัฐาน) งานวจิยันี้ได้ด าเนินการเกบ็รวบรวม

ขอ้มลูและวเิคราะหผ์ล ตัง้แต่เดอืนสงิหาคม ถงึเดอืนธนัวาคม พ.ศ. 2568 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคดิความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ผูว้จิยัยดึตามแนวคดิของ Allen 

and Meyer (1990) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัออกเป็น 3 ด้าน คอื ความผูกพนัด้านจิตใจ 

(Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกรัก ผูกพัน และต้องการเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร         

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ในองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง การรบัรู้ถึงต้นทุนหรือ  

ความสูญเสยีหากต้องลาออกจากองค์กร และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

หมายถงึ ความรูส้กึเป็นหน้าที ่หรอืความรบัผดิชอบทางศลีธรรมทีต่อ้งอยู่ตอบแทนองคก์ร 

ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (The Two-Factor Theory) ทฤษฎนีี้อธบิายถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อ

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยั

ภายในที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความส าเร็จของงาน 

(Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 

ความรบัผดิชอบ (Responsibility) และความก้าวหน้า (Advancement) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

เป็นปัจจยัภายนอกที่ช่วยป้องกนัความไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายและการบรหิาร (Policy 

and Administration) เงินเดือน (Salary) การบังคบับัญชา (Supervision) ความสมัพนัธ์กับบุคคลอื่น 

(Interpersonal Relation) ความมัน่คงปลอดภัยในการท างาน (Job Security) และสถานะของอาชีพ 

(Status) กล่าวโดยสรุป คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ท าให้พนักงาน “อยากอยู่และท างาน   

อย่างเตม็ที”่ ส่งผลให้เกดิความผูกพนัดา้นจติใจและดา้นบรรทดัฐาน และปัจจยัค ้าจุน(Hygiene Factors) 

ท าใหพ้นกังาน “ไม่อยากออกจากงาน” สง่ผลใหเ้กดิความผกูพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์ร 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัพบว่ามงีานวจิยัทีส่นับสนุนความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ

และค ้าจุนกบัความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ งานวจิยัของ Seid (2020) ไดศ้กึษาเรื่อง The Antecedents 

of Organizational Commitment; The case of Burayu Packaging and Printing Industry กลุ่มตวัอย่าง 

คือ พนักงานของบริษัท บูรายู บรรจุภัณฑ์ แอนด์ พริ้นติ้ง อินดัสทรีส์ (BPPI) จ านวน 288 คน 

ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโดยรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณา    

ตวัแปรต้นเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลต่อความผูกพนัมากที่สุด  รองลงมา 

คอื ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร และด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

ตามล าดบั และงานวิจยัของ กฤติพงศ์ เกษกมล (2567) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนั      
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ต่อองคก์ารของบุคลากร สงักดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด กลุ่มตวัอย่างในการวจิยั คอืบุคลากร

สงักดักระทรวงมหาดไทยในจงัหวดัตราด จ านวน 122 คน ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อ

องค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาความผูกพนัเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพัน      

ด้านจติใจ อยู่ในระดบัเหน็ด้วยปานกลาง รองลงมาคอื ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่กบัองค์การ 

ตามล าดบั ส่วนปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ได้แก่ ด้านประสบการณ์ท างาน     

มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) ประชากร คือ บุคลากรสังกัด

กรมการปกครองส่วนภูมิภาคในพื้นที่จงัหวดัเลย จ านวน 3,857 คน การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง                                     

ใชว้ธิกีารค านวณจากสตูรของ Taro Yamane (1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 

363 คน ซึง่มรีะยะการปฏบิตังิาน 1 ปีขึน้ไป 
 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 3 สว่น 

ได้แก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล ความคดิเหน็ต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใช้

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) เชิงเนื้อหา         

โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากบั 1.00 หมายความว่าแบบสอบถามนี้

สามารถน าไปเกบ็ขอ้มลูได ้ 
 

จากนัน้ผู้วจิยัได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการค านวณค่า IOC แล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กบั

กลุ ่มบุคคลทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ ่มตวัอย่าง  จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจและ    

ความเหมาะสมของแบบสอบถาม เมื่อได้ขอ้มูลจากการทดลองใช้แล้ว จงึน ามาหาค่าความเชื่อมัน่ 

(Reliability) โดยใช ้สถติคิ ่าสมัประสทิธิท์ี ่ใช ้วดัความน่าเชื่อถอืและความสอดคลอ้งภายในของ        

ชุดค าถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient : α) ผลการทดสอบ พบว่า ค่า α = .947 ซึ่งมคี่ามากกว่า 

.70 หมายความว่า แบบสอบถามนี้มคีวามน่าเชื่อถอื และสามารถน าไปเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างได ้ 
 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการขออนุญาตจากหน่วยงานต้นสังกัด          

ก่อนการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และได้ชี้แจงวตัถุประสงค์เพื่อการวิจยัและเก็บรกัษาความลับ      

ของขอ้มูล เมื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลไดค้รบตามทีก่ าหนดแลว้ ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามในแต่ชุด แล้วคดัเลือกแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณ์มาใช้ในการวเิคราะห์ หากพบว่า      

มกีารกรอกข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ จะตดัชุดข้อมูลนัน้ทิ้งไป จากนัน้น าแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์      

มาวเิคราะหข์อ้มลู ดว้ยโปรแกรมทางสถติ ิโดยด าเนินการ ดงันี้ 



6 
 

1) การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา ใชเ้พือ่อธบิายลกัษณะทัว่ไปของขอ้มลู โดยน าเสนอในรปูของ 

ค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  

2) การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน ประกอบดว้ย การทดสอบค่าเฉลีย่ดว้ย t-test และ One-way  

ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระหว่างขอ้มูลประชากรศาสตรก์บัระดบัความผูกพนั

ภายในองค์กร และพิจารณาว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่  การวเิคราะห ์           

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อตรวจสอบอทิธพิลของปัจจยัจูง และปัจจยั  

ค ้าจุน ทีม่ตี่อความผกูพนัภายในองคก์ร 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวจิยัปัจจยัประชากรศาสตร์ พบว่า เพศที่แตกต่างกัน ไม่มผีลต่อระดบัความผูกพนั

ภายในองค์กรทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่ในองค์กร ด้านบรรทดัฐาน อายุที่แตกต่างกนั   

มีผลต่อความผูกพันภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน กลุ่มอายุ  41 - 50 ปี                   

มีความผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุด  กลุ่มอายุ  51 - 60 ปี มีความผูกพันด้านการคงอยู่ ในองค์กร                 

และดา้นบรรทดัฐานสูงทีสุ่ด กลุ่มอายุไม่เกนิ 30 ปี มคีวามผูกพนัต ่าทีสุ่ดในทุกดา้นเมื่อเทยีบกบักลุ่มอื่น 

ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัภายในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติใินด้านจติใจ 

และ ด้านการคงอยู่ในองค์กร แต่ไม่มผีลต่อด้านบรรทดัฐาน กลุ่มปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัด้านจิตใจ     

ต ่าทีสุ่ด กลุ่มสูงกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์รต ่าทีสุ่ด ระยะเวลาการปฏบิตังิาน   

ที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัภายในองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติในทุกด้าน กลุ่มปฏิบตัิงาน

มากกว่า 20 ปี มคีวามผูกพนัสูงทีสุ่ดในทุกด้าน กลุ่มปฏบิตังิาน 6 - 10 ปี มคีวามผูกพนัด้านการคงอยู่  

ในองคก์ร และดา้นบรรทดัฐานต ่าทีสุ่ด 
 

ผลการวิจยัอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนต่อความผูกพันภายในองค์กร  โดยแบ่ง    

ความผกูพนัเป็น 3 ดา้น ดงันี้ 

1) อทิธพิลต่อความผกูพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) เป็นความรูส้กึผูกพนัทางอารมณ์ 

ความรกั และความภาคภูมใิจต่อองค์กร ผลการวจิยัแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัที่มอีิทธิพลเชิงบวกอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่มีผลต่อความผูกพนัด้านจิตใจ ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ     

แสดงว่าบุคลากรทีม่องว่างานของตนเองมคีุณค่า มคีวามทา้ทาย มคีวามน่าสนใจจะยิง่รูส้กึรกัและผูกพนั

ต่อองค์กรมากขึ้น รองลงมาคอื ด้านความก้าวหน้า โอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี และการมรีะบบ

พฒันาบุคลากรที่เอื้อต่อความก้าวหน้าเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการสร้างความผูกพนัด้านจิตใจ และ    

ด้านความส าเร็จในงาน การที่บุคลากรสามารถท างานที่ได้รบัมอบหมายได้ส าเร็จ และรู้สกึภาคภูมใิจ    

ในผลงาน ย่อมส่งผลให้เกิดความรู้สกึเชิงบวกต่อองค์กร ในส่วนของปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านสถานะ       
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ของอาชพี ปัจจยันี้มอีทิธพิลเชงิบวกสูงที่สุดที่มตี่อความผูกพนัด้านจติใจ ซึ่งหมายความว่า ความรู้สึก

ภาคภูมใิจในต าแหน่งและอาชพีที่ได้รบัการยอมรบัในสงัคมเป็นรากฐานส าคญัที่ท าให้บุคลากรรกัและ

จงรักภักดีต่อองค์กร ด้านการบังคับบัญชา และด้านความปลอดภัยในการท างาน ความสามารถ          

ในการบริหารงานของผู้บังคบับัญชา และความมัน่คงในหน้าที่การงานมีส่วนช่วยในการเสริม สร้าง    

ความผูกพันด้านจิตใจ ข้อสังเกตเชิงลบส าหรับปัจจัยค ้าจุนในด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น             

แสดงอิทธิพลเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่ งขัดแย้งกับทฤษฎีพื้นฐา นอาจสะท้อนว่ า                    

การมีสัมพันธภาพที่ดีอาจเกิดในกลุ่มย่อย แต่ไ ม่ได้น าไปสู่ ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม                 

อย่างมปีระสทิธภิาพ 
 

 2) อทิธพิลต่อความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์ร (Continuance Commitment) เป็นความรูส้กึ

ที่บุคลากรตัดสินใจอยู่ต่อเพราะมองเห็นถึงต้นทุนหรือความสูญเสียหากต้องลาออกจากองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านนี้ครบทัง้ 5 ด้าน โดยมีด้านการได้รับ         

การยอมรบันับถือเป็นปัจจยัที่มอีทิธพิลเชิงบวกสูงสุด  ตามด้วยด้านความก้าวหน้า และด้านลกัษณะ  

ของงานที่ปฏิบัติ ตามล าดับ ข้อสังเกตเชิงลบส าหรับปัจจัยจูงใจ ในด้านความส าเร็จในงาน และ         

ด้านความรบัผดิชอบ มอีิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพนั ด้านการคงอยู่ในองค์กร ซึ่งเป็นปรากฏการณ์      

ที่น่าสนใจ และขดัแย้งกับทฤษฎีของ Herzberg อาจบ่งชี้ว่าบุคลากรที่มีความส าเร็จสูง  และได้รับ       

ความรบัผดิชอบมากอาจมองเหน็โอกาสในการท างานทีด่กีว่าภายนอกองคก์ร ท าใหต้น้ทุนในการลาออก

ลดลง ในส่วนของปัจจยัค ้าจุน ด้านการบงัคบับัญชา  มอีิทธิพลเชิงบวกสูงสุด ด้านการบงัคบับัญชา        

ทีส่ามารถบรหิารงานและใหค้ าแนะน าทีด่ ีเป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้บุคลากรเลอืกที่จะอยู่กบัองค์กร

ต่อไป ด้านสถานะของอาชพี และด้านเงนิเดอืน สอดคล้องกบัแนวคดิดา้นต้นทุน (Cost) โดยเงนิเดอืน

และผลตอบแทน รวมถึงสถานะทางสังคมที่ได้รับเป็นปัจจัยที่ช่วยเพิ่มต้นทุ นในการออกจากงาน      

(Cost of Leaving) 
 

3) อทิธพิลต่อความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความรู้สกึว่าตนเอง 

"ควร" จะอยู่ในองคก์รเนื่องจากความรบัผดิชอบทางศลีธรรม หรอืความรูส้กึเป็นหนี้บุญคุณ ผลการวจิยั

พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพลเชิงบวกสูงที่สุด หมายความว่าองค์กรที่ให้โอกาส         

ในการพฒันาย่อมท าให้บุคลากรรู้สกึว่าควรตอบแทนองค์กรด้วยการอยู่ต่อ  ด้านการได้รบัการยอมรบั   

นับถือ และด้านความส าเร็จในงานก็มีอิทธิพลเชิงบวกเช่นกัน  ข้อสังเกตเชิงลบส าหรับปัจจัยจูงใจ        

ในดา้นความรบัผดิชอบ มอีทิธพิลเชงิลบอย่างมนียัส าคญัเช่นเดยีวกบัดา้นการคงอยู่ในองคก์ร ซึง่ตอกย ้า

ว่าภาระงานทีม่าพรอ้มกบั ความรบัผดิชอบอาจท าใหค้วามรูส้กึเป็นหนี้บุญคุณ หรอืส านึกในหน้าทีล่ดลง 

ในส่วนของปัจจยัค ้าจุน ด้านสถานะของอาชีพ มอีิทธิพลเชิงบวกสูงสุด การที่อาชีพเป็นที่ยอมรบัและ     
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มเีกยีรต ิท าให้บุคลากรรู้สกึว่าต้องรกัษาสถานะนี้ไว้โดยการปฏบิตัหิน้าที่อย่างเต็มที่การบงัคบับญัชา              

และด้านเงินเดือน มีอิทธิพลเชิงบวกในระดบัสูงเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า การดูแลและสนับสนุนที่ดี       

จากผูบ้รหิารรวมถงึค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม ท าใหบุ้คลากรรูส้กึว่าควรตอบแทนองคก์ร 
 

สรุปผลการวิจัยได้ว่า ปัจจัยจูงใจมีบทบาทหลักในการขับเคลื่อนความผูกพันด้านจิตใจ       

(ความรักองค์กร)  ส่วนปัจจัยค ้าจุน โดยเฉพาะด้านสถานะของอาชีพ และด้านการบังคับบัญชา            

ก็มีอิทธิพลสูงต่อด้านความผูกพันในทุกด้าน ซึ่งชี้ ให้เห็นว่าในบริบทของหน่วยงานราชการ               

อย่างกรมการปกครองสว่นภูมภิาค ในพืน้ทีจ่งัหวดัเลย มคีวามภาคภูมใิจในอาชพี (Status) และคุณภาพ

ของหวัหน้างาน (Supervision) ซึง่มคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการรกัษาและสร้างความผูกพนัของบุคลากร

ในทุกดา้น 

 

อภิปรายผล 

อิทธิพลของปัจจัยประชากรศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า เพศที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิพลต่อ       

ความผูกพนัภายในองค์กรทัง้ 3 ด้าน สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปีราติ พนัธ์จบสงิห์ (2564) ที่พบว่า

ปัจจัยด้านเพศไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  และกฤติพงศ์ เกษกมล (2567) ที่พบว่า           

เพศไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ด้านอายุ พบว่า อายุที่แตกต่างกนัมอีิทธิพลต่อความผูกพนั

ภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกด้าน โดยกลุ่มที่มีอายุมาก (กลุ่มอายุ 41 - 60 ปี)              

มคีวามผูกพนัสูงทีสุ่ดในเกอืบทุกดา้น และกลุ่มทีม่อีายุน้อย (กลุ่มอายุ ไม่เกนิ 30 ปี) มคีวามผูกพนัต ่า

ทีสุ่ดสอดคล้องกบังานวจิยัของกฤตพิงศ์ เกษกมล (2567) ที่พบว่าอายุมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติการที่กลุ่มอายุน้อยมีความผูกพันต ่าที่สุดเป็นสัญญาณเตือนที่ควรได้รบั       

การแก้ไขเพื่อลดการลาออกในอนาคต และ Seid (2020) ที่พบว่า อายุเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ    

ความผูกพันของบุคลากร ซึ่งมีส่วนก าหนดระดับความผูกพนั โดยเฉพาะด้านการคงอยู่ ในองค์กร      

ด้านระยะเวลาการปฏิบตัิงาน พบว่า ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนัมอีิทธิพลต่อความผูกพนั

ภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติในทุกด้าน โดยกลุ่มที่มีประสบการณ์ท างานนาน (กลุ่มที่มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปี) มีความผูกพันสูงที่สุดในเกือบทุกด้าน และกลุ่มที่มี

ประสบการณ์อยู่ในระดบัปานกลาง (กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 6 - 10 ปี) มคีวามผูกพนัต ่าที่สุด 

เป็นไปตามแนวคดิของ Allen and Meyer (1990) ทีค่วามผกูพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์รเกดิจากการรบัรู้

ถงึตน้ทุนและความสญูเสยี หากตอ้งออกจากองคก์ร โดยบุคลากรทีท่ างานนานย่อมมภีาระทางสงัคมและ

การลงทุนในสายอาชพีทีสู่งกว่า สอดคล้องกบังานวจิยัของ Seid (2020) ที่พบว่า ระยะเวลาการท างาน

เป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร ซึ่งมสี่วนก าหนดระดบัความผูกพนั โดยเฉพาะ  
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ด้านการคงอยู่ในองค์กร ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อ      

ความผูกพนัด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ ในองค์กร แต่ไม่มีอิทธิพลต่อด้านบรรทดัฐาน โดยกลุ่มที่มี

การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีมีความผูกพนัด้านจิตใจต ่าที่สุด และกลุ่มที่มีการศึกษาอยู่ในระดบั       

สูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัด้านการคงอยู่ ในองค์กรต ่าที่สุด สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปีราติ     

พันธ์จบสิงห์ (2564) ที่พบว่า ปัจจัยด้านระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ                  

อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 

อทิธพิลของปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ระดับคะแนนเฉลี่ยของปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งทัง้ 5 ด้าน            

เรยีงตามล าดบั ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรบัผดิชอบ               

ด้านการได้รบัความยอมรบันับถือ และด้านความก้าวหน้า  ดงันัน้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านสามารถ

อภปิรายไดด้งัต่อไปนี้ 

           1) ด้านความส าเร็จของงาน  โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง              
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่งทัง้ 3 ข้อ เรียงตามล าดบั ได้แก่ ท่านมี     
ความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ของงานที่ได้ปฏบิตั ิท่านสามารถท างานทีไ่ด้รบัมอบหมายส าเรจ็ภายใน
ระยะเวลาทีก่ าหนด 
 

 2) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ โดยภาพรวมมคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง    

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งทัง้  3 ข้อ เรียงตามล าดับ ได้แก่               

เพื่อนร่วมงานให้การยอมรบัในความสามารถของท่าน ท่านมโีอกาสได้แสดงความคดิเห็นและได้รบั      

การรับฟังจากผู้บังคับบัญชา และความทุ่มเทและผลงานของท่านได้รับการชื่นชม หรือยอมรับ           

จากผูบ้งัคบับญัชา 
 

3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง       

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ทัง้ 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านมองว่า

งานที่ท่านได้ปฏบิตัมิคีุณค่าต่อองคก์ร ท่านมคีวามพงึพอใจที่ได้ใช้ความรู้ ความสามารถที่มมีาปรบัใช้    

ในการปฏบิตังิานอย่างเต็มที่ และท่านได้รบัมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัด   

ของท่าน 

4) ดา้นความรบัผดิชอบ โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิ่ง เมื่อพจิารณา 

เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง  2 ข้อ ระดับเห็นด้วย 1 ข้อ เรียงตามล าดับ ได้แก่         

งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมีความส าคญัต่อองค์กร ท่านได้รบัความไว้วางใจในการปฏิบัติงานจาก   

เพือ่นร่วมงาน และท่านมอีสิระในการตดัสนิใจและบรหิารจดัการงาน ทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที่  
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5) ดา้นความกา้วหน้า  โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้

พบว่า อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยทัง้ 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ การประเมนิผลงานประจ าปีสะทอ้นศกัยภาพ

ความก้าวหน้าในงานของท่าน  ท่านเห็นโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ หรอืต าแหน่งในองค์กรนี้    

และองคก์รมรีะบบการพฒันาบุคลากรทีเ่อือ้ต่อความก้าวหน้าในอาชพีของท่าน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ กฤตพิงศ ์เกษกมล (2567) ทีพ่บว่าปัจจยัจูงใจ ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในภาพรวมมคีวามคดิเหน็

อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมาก 
 

สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยภายในที่ท าให้เกิด       

ความพงึพอใจและแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิและดา้นความส าเรจ็ในงานผลการวจิยัพบว่า 

ทัง้ 2 ดา้น มอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผูกพนัดา้นจติใจสูง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

ที่ระบุว่าปัจจยัจูงใจ เช่น ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงาน ท าให้เกดิความพงึพอใจและ

แรงจูงใจภายใน น าไปสู่ความผูกพนัเชงิบวกต่อองคก์รทางดา้นจติใจ ดา้นความรบัผดิชอบ ผลการวจิยั

พบว่า มอีิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพนัด้านการคงอยู่ ในองค์กร และด้านบรรทดัฐาน ผลนี้ขดัแย้งกบั

ทฤษฎีของ Herzberg ที่ระบุว่า ความรบัผิดชอบควรสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจ การขดัแย้งนี้     

อาจบ่งชี้ว่าภายใต้บรบิทของกรมการปกครอง (หลงั COVID-19 และรฐับาลดิจิทลั) ความรบัผดิชอบ      

ทีเ่พิม่ขึน้มาพรอ้มกบัภาระงาน ทีห่นักเกนิไป ความกดดนั ขาดทรพัยากร หรอืขาดอสิระในการตดัสนิใจ

ทีเ่พยีงพอ ท าใหบุ้คลากรมองว่าเป็นภาระ (ต้นทุน) มากกว่าแรงจูงใจ จงึลดความตัง้ใจที่จะคงอยู่ หรอื

รู้สกึว่าต้องตอบแทนองค์กร ซึ่งอาจส่งผลให้ผู้ที่มคีวามส าเร็จสูงมองเห็นโอกาสในการท างานที่ดีกว่า

ภายนอกองคก์รได ้ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื และดา้นความกา้วหน้า ผลการวจิยัพบว่า มอีทิธพิล

เชงิบวกสงูต่อความผกูพนัทุกดา้น ทัง้ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน โดยเฉพาะ              

ด้านการได้รับการยอมรับนั บถือมีอิทธิพล เชิงบวกสูงสุดต่อด้านการคงอยู่ ในองค์กร  และ                     

ด้านความก้าวหน้ามีอิทธิพลเชิงบวกสูงสุดต่อ  ด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ        

Seid (2020) ทีพ่บว่า ปัจจยัจงูใจดา้นความกา้วหน้ามอีทิธพิลเชงิบวกสงูต่อความผกูพนัต่อองคก์รนัน้  
 

อิทธิพลของปัจจัยค ้าจุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณา         

เป็นรายด้าน พบว่า ระดบัความคดิเห็นของปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่ทัง้ 2 ด้าน ระดบั   

เห็นด้วย 4 ด้าน เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านสถานะของอาชีพ  ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น            

ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการบังคับบัญชา  ด้านความมัน่คงปลอดภัยในการท างาน  และ           

ดา้นค่าตอบแทน เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นสามารถอภปิรายไดด้งัต่อไปนี้ 

1) ดา้นนโยบายและการบรหิาร  โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย เมื่อพจิารณา

เป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1 ขอ้ ระดบัเหน็ดว้ย 2 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ นโยบาย 
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และระเบยีบขององค์กรมคีวามชดัเจน การบรหิารงานภายในองค์กรมคีวามโปร่งใส และตรวจสอบได้ 

ผูบ้งัคบับญัชามกีารสือ่สารแนวทางในการปฏบิตังิานอย่างทัว่ถงึ  

 2) ดา้นเงนิเดอืน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบั

เหน็ดว้ยทัง้ 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ สวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ทีอ่งคก์รจดัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบั

ค่าครองชพี เงนิเดอืนและค่าตอบแทนที่ได้รบัมคีวามเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน และ

เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับภาระงานที่มี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ         

กฤตพิงศ์ เกษกมล (2567) ที่พบว่าปัจจยัจูงใจด้านค่าตอบแทน ในภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบั

เหน็ดว้ยมาก 

 3) ด้านการบังคบับัญชา  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า      

อยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ 1 ขอ้ ระดบัเหน็ด้วย 2 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชาของท่าน

ยินดีให้ค าแนะน าในการท างานแก่ท่าน ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการบริหารงานภายในองค์กร             

ไดเ้ป็นอย่างด ีและผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกีารมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

 4) ด้านความสมัพนัธ์กับบุคคลอื่น  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง เมื่อพิจารณา    
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง 2 ข้อ ระดับเห็นด้วย 1 ข้อ เรียงตามล าดับ ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีทัศนคติที่ดีในการท างาน เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือ                    
ในการปฏบิตังิานเป็นอย่างด ีและท่านพบว่าในองคก์รมบีรรยากาศทีด่ใีนการท างานร่วมกนั ซึง่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ กฤตพิงศ์ เกษกมล (2567) ที่พบว่า ปัจจยัค ้าจุน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา
และเพือ่นร่วมงานมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

 5) ดา้นความปลอดภยัในการท างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ 1 ขอ้ ระดบัเหน็ด้วย 2 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ได้แก่ ต าแหน่งหน้าที่   
การงานของท่านมคีวามมัน่คง งานที่ท าอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มัน่คง และไม่เสีย่งต่อการเปลี่ยนแปลง   
ที่ไม่คาดคดิ และการถูกโยกย้ายโดยไม่มคีวามสมคัรใจจากการปรบัโครงสร้างองค์กรมโีอกาสเกิดขึ้น     
ไดย้าก 

 6) ด้านสถานะของอาชพี  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ เมื่อพจิารณา เป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่ทัง้ 3 ข้อ เรยีงตามล าดบั ได้แก่ อาชีพของท่านได้รบัการยอมรบั      
ในสังคม ท่านรู้สึกว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มีเกียรติ และท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน           
ในต าแหน่งของท่าน  

 

สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ปัจจัยค ้าจุนเป็นปัจจัยภายนอกที่จ าเป็น        

เพื่อป้องกนัความไม่พงึพอใจ ดา้นสถานะของอาชพี ผลการวจิยัพบว่า มอีทิธพิลเชงิบวก และมคี่าเบต้า

สงูทีสุ่ดต่อความผกูพนั ดา้นจติใจ  และดา้นบรรทดัฐาน สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิพรรณนาทีบุ่คลากร
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มีความเห็นว่าอาชีพของตนได้รับการยอมรับในสังคมสูงที่สุด สิ่งนี้  แสดงว่าความภาคภูมิใจใน        

"ความเป็นข้าราชการ หรือเป็นอาชีพที่มีเกียรติ" เป็นปัจจยัภายนอกที่ส าคญัที่สุดในการขบัเคลื่อน

ความรู้สึกผูกพันและความส านึกในหน้าที่ต่อองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg ที่ระบุว่า 

สถานะของอาชพีเป็นปัจจยัค ้าจุนทีส่ าคญั ดา้นการบงัคบับญัชา ผลการวจิยัพบว่า มอีทิธพิลเชงิบวกสูง

ต่อความผกูพนัทุกดา้น ทัง้ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน โดยมอีทิธพิลเชงิบวก

สูงสุดต่อด้านการคงอยู่ ในองค์กร ซึ่งการได้รับการดูแลและสนับสนุนที่ดีจากผู้บริหารรวมถึง

ความสามารถในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาเป็นปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพนั         

ในทุกดา้น โดยเฉพาะอย่างยิง่ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เวทยา ใฝ่ใจด ี(2566) 

ที่พบว่า ปัจจยัด้านผู้บงัคบับญัชาส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ และสอดคลอ้ง

กบัผลการวจิยัของ Seid (2020) ดา้นการบงัคบับญัชา มอีทิธพิลเชงิบวกสูงต่อความผกูพนัต่อองค์กรนัน้ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ผลการวจิยัพบว่า มอีทิธพิลเชงิลบต่อความผูกพนั ดา้นจติใจ ซึ่งขดัแยง้

กบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ที่ระบุว่าความสมัพนัธ์ที่ดคีวรป้องกนัความไม่พอใจ การขดัแย้งนี้

อาจสะท้อนว่าความสมัพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคบับัญชา ซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูง อาจเป็นเพียง

ปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ าเป็น แต่ไม่ไดส้่งเสรมิความรกัต่อองคก์รในเชงิลกึ หรอือาจเกดิจากการม ี"กลุ่ม" หรอื 

"พวกพอ้ง" ภายในองคก์ร ซึ่งสรา้งความผูกพนัภายในกลุ่มย่อยมากกว่าความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม 

ด้านเงินเดือน ผลการวิจยัพบว่า แม้มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดในกลุ่มปัจจัยค ้าจุน แต่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ     

ความผูกพัน ด้านการคงอยู่ ในองค์กร และด้านบรรทัดฐาน  สอดคล้องกับแนวคิดด้านต้นทุนของ      

ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์ร โดยเงนิเดอืนและผลตอบแทนทีเ่หมาะสมเป็นปัจจยัทีช่่วยเพิม่ต้นทุน

ในการออกจากงาน  

อิทธิพลของความผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมมคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา  

เป็นรายด้าน พบว่า ระดับคะแนนเฉลี่ยของความผูกพนัอยู่ในระดบัมากที่สุด 1 ด้าน และระดบัมาก        

2 ด้าน เรยีงตามล าดบั ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ในองค์กร  เมื่อพจิารณา     

เป็นรายดา้นสามารถอภปิรายไดด้งัต่อไปนี้ 

1) ดา้นจติใจ โดยภาพรวมมคีวามผกูพนัอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่

ในระดบัมากทีสุ่ดทัง้ 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านเตม็ใจทุ่มเทความพยายามในการท างาน เพื่อให้

องคก์รประสบความส าเรจ็ ท่านพรอ้มทีจ่ะท างานทุกอย่างทีไ่ดร้บัมอบหมายเพื่อใหไ้ดท้ างานกบัองค์กร

ต่อไป และท่านเตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืองคก์รในทุก ๆ ดา้น ทีท่่านสามารถท าได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของขรินทร์ทิพย์ ฑีรากาญจน์ (2561) ที่พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดบัสูงที่สุด       

ซึ่งมคี่าเฉลีย่สูงกว่าดา้นอื่นๆ และงานวจิยัของอารญิา เฮงทวทีรพัยส์ริ ิ(2559) ทีพ่บว่า พยาบาลมรีะดบั

ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจสูงที่สุด แสดงให้เหน็ว่าองค์กรควรให้ความส าคญักบัการส่งเสริมให้
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บุคลากรเกิดความรู้สึกรกัและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรไม่มีความคิด           

ทีอ่ยากจะลาออกจากงาน 

2) ดา้นการคงอยู่ในองคก์ร โดยภาพรวมมคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดับมากทัง้ 3 ข้อ เรียงตามล าดับ ได้แก่ ท่านคิดว่าหากท่านลาออกจากองค์กรนี้           
ท่านจะเสยีโอกาสบางอย่างที่ไม่สามารถหาได้จากองค์กรอื่น ท่านยงัไม่มคีวามคดิที่จะลาออกจากงาน 
และท่านรูส้กึว่าตอ้งอยู่ต่อ เพราะระยะเวลาทีล่งทุนท างานในองคก์รมานาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
เวทยา ใฝ่ใจด ี(2566) ทีพ่บว่า บุคลากรใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่มากทีสุ่ด 

3) ด้านบรรทดัฐาน โดยภาพรวมมคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า  
อยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านรูส้กึว่าเป็นหน้าทีข่องท่านทีจ่ะต้องตอบแทนองคก์ร 
เพราะองคก์รเคยใหโ้อกาสท่าน ท่านคดิว่าควรอยู่กบัองคก์รนี้ เพราะ องคก์รไดล้งทุนพฒันาท่านมามาก 
และท่านรู้สกึว่าท่านควรอยู่กบัองค์กรนี้เพราะเพื่อนร่วมงานและทีมงานต้องการท่าน ซึ่งสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ปีราต ิพนัธ์จบสงิห ์(2564) ทีพ่บว่า บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด คอื ดา้นบรรทดัฐาน  

 

โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัผกูพนัมาก โดยเฉพาะอย่างยิง่ดา้นจติใจทีม่รีะดบั

ความผูกพนัสูงที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer ที่ระบุว่าความผูกพนัด้านจิตใจ     

เกิดจากความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร เช่น ความรักความภาคภูมิใจ ผลลัพธ์นี้สะท้อนว่าบุคลากร           

มคีวามรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพร้อมจะทุ่มเทเพื่อองค์กร สอดคล้องกบังานวจิยัของอารญิา 

เฮงทวทีรพัยส์ริ ิ(2559) ทีพ่บว่า พยาบาลมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัทีส่งู เมื่อพจิารณา

รายด้านแล้วพบว่า ทุกด้านมคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัสูง โดยความผูกพนัด้านจิตใจมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมา คือ ด้านบรรทดัฐาน และด้านการคงอยู่ ชี้ให้เห็นว่า พยาบาลให้ความส าคญักับอารมณ์

ความรูส้กึ และยดึมัน่กบัองคก์ารมากกว่าด้านอื่นๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อนาวนิ อาจเสม็ (2565)   

ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ขรนิทรท์พิย์ ฑรีากาญจน์ (2561) ทีพ่บว่า มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม       

อยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณารายด้านพบว่า ความผูกพนัด้านจิตใจอยู่ในระดบัสูง ด้านการคงอยู่      

ในองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง และด้านบรรทดัฐานอยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ ปีราติ พันธ์จบสิงห์ (2564) ที่พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 

เรยีงล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นบรรทดัฐาน ดา้นการคงอยู่ และดา้นจติใจ 

 

ข้อเสนอแนะ 

1) การเสรมิสรา้งความผูกพนัในกลุ่มบุคลากรใหม่และอายุน้อย เนื่องจากบุคลากรกลุ่มอายุไม่เกนิ  
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30 ปี มคีวามผูกพนัต ่าที่สุดในทุกด้าน และกลุ่มอายุในช่วง 6 - 10 ปี มคีวามผูกพนัด้านการคงอยู่ใน

องคก์รและดา้นบรรทดัฐานต ่าทีสุ่ด องคก์รควรเร่งด าเนินการโครงการส่งเสรมิความผูกพนัทีมุ่่งเน้นกลุ่ม

นี้เป็นพเิศษ เน้นการให้ความก้าวหน้า ลกัษณะของงานทีท่้าทาย และมคีุณค่า ซึ่งมอีทิธพิลเชงิบวกต่อ

ความผูกพนั เช่น จดัท าเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีที่ชดัเจน และมอบหมายโครงการที่ช่วยให้

รูส้กึถงึการบรรลุความส าเรจ็อย่างรวดเรว็  
 

2) การจดัการกบัภาระงานและความรบัผดิชอบ เนื่องจากความรบัผดิชอบ มอีทิธพิลเชงิลบต่อ

ความผูกพนั 2 ดา้น องคก์รควรทบทวนการมอบหมายงานโดยเฉพาะภาระงานทีต่้องรบัผดิชอบควบคู่

กบัการเปลีย่นแปลงตามนโยบายรฐับาลดจิทิลั ควรจดัสรรทรพัยากร ฝึกอบรม และใหอ้สิระในการตดัสนิ

แก่บุคลากรอย่างเพยีงพอ เพือ่ใหค้วามรบัผดิชอบเป็นปัจจยัจงูใจอย่างแทจ้รงิ  
 

3) การปรบัปรุงดา้นค่าตอบแทน เนื่องจากมคี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดในกลุ่มปัจจยัค ้าจุน แมจ้ะมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์กรและด้านบรรทัดฐาน ควรพิจารณามาตรการเสริม

สวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชพี เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจ และรกัษา

บุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์ร  
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