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บทคดัย่อ 
 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี        
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รและ
ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วนไดจ้  านวน  285  คน  สถิติท่ีใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติ
ท่ีการวเิคราะห์ถดถอยพหุคุณสามารถสรุปไดด้งัน้ี   
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม พบวา่มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.29 ซ่ึงจดัอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด  และคน้พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะองค์การโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.63 ซ่ึงจดัอยู่ใน
ระดบัมาก และกลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94       
อยูใ่นระดบัมาก  และพบวา่ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรโดยรวม มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  4.32  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด    
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 และผลการทดสอบสมมติฐานท่ีพบ  ปัจจยัด้านเพศ อายุ ต าแหน่ง สถานท่ีท างาน สถานภาพ
ต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี และปัจจยัดา้นระดบั
การศึกษา แผนก  รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนปัจจยัด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( R = .156) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ มีจ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความทา้ทายของงาน และด้านท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรีโดยรวม ได้แก่ด้านความอิสระในการท างาน  ด้านโอกาสในการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความหลากหลายของงาน ตามล าดบั  ส่วนผลการทดสอบปัจจยัดา้นลกัษณะของ
องคก์ร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า         
( R = .013) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรี และผลการทดสอบปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับต ่า  ( R = .032) มีจ านวน 1 ด้าน คือ             
ดา้นนโยบายองคก์ร และดา้นท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี
โดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นคุณสมบติัของบุคคล ดา้นลกัษณะงาน ตามล าดบั 
 

ค าส าคญั: ลกัษณะองคก์ร, ความผกูพนั, ชลบุรี 
 

Abstract 
 The study of factors affecting the engagement of municipality employees in Muang District 

Chonburi province. The objective was to study the factors of personal characteristics. job characteristics 
factor Factors of organizational characteristics and factors of job satisfaction affecting the engagement of 
municipal employees in Muang District Chonburi It is a quantitative research. The population in this 
research was municipal employees in Muang District. Chonburi Proportional sampling technique of 285 
people. Statistics using descriptive statistics. And the statistics that multiple regression analysis can be 
summarized as follows: 

 The results of the study revealed that the overall job characteristics factor It was found that the 
average score was 4 .2 9 , which was the highest level, and it was found that the overall organizational 
factor had an average score of 3.63 , which was a high level. And the sample group was satisfied with the 
work of the personnel as a whole. with a mean score of 3.94 at a high level and found that the engagement 
of the personnel of the personnel towards the organization as a whole with a mean score of 4.32  with the 
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highest level of opinion and the test results of the hypothesis found Factors of gender, age, position, 
workplace, and different status had no influence on the commitment of municipal employees in Muang 
District. Chonburi and factors of education level, department, monthly income differently influenced the 
engagement of municipal staff in Muang district. Chon Buri Province had statistical significance of 0.05. 
The job characteristics factor had an influence on the engagement of the municipal staff in Muang 
District. Chonburi Province overall was at a low level ( = .1 5 6 ) .  When considering each aspect, it was 
found that there were 1 aspect, namely the challenge of the job. and the aspect that had no influence on the 
engagement of the municipal staff in Muang District, Chonburi Province as a whole including the freedom 
to work Opportunities to interact with others The diversity of jobs, respectively. As for the test results of 
organizational characteristics factors Influence on the commitment of municipal employees in Muang 
District Chonburi Province overall was at a low level ( = .013). Considering each aspect, it was found that 
there was no influence on the commitment of municipal employees in Muang District. Chonburi And the 
results of the satisfaction factor test on the performance influenced the engagement of the municipal staff 
in Muang district. Chonburi Province overall was at a low level ( = .032 ) with the number of 1  aspect, 
namely, organizational policy. and the aspect that had no influence on the engagement of the municipal 
staff in Muang District, Chonburi Province as a whole was the aspect of the person's qualifications. The 
nature of the work, respectively 
 

Keywords: Characteristics of the organization, Affiliation, Chonburi 
 

บทน า 
 ในยุคปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็มิได้จ  ากดัขอบเขตอยู่แค่การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รเท่านั้น แต่ยิ่งไปกว่านั้นยงัมีส่ิงส าคญั    
ท่ีจะต้องด าเนินการควบคู่กันไป คือการปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดความ        
พึงพอใจ ความผูกพนั ความซ่ือสัตย์ และจงรักภักดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบัติงานให้กับองค์กรตลอดไป        
โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความกา้วหน้าในอาชีพการงานให้กบับุคลากร อนัจะส่งผลให้บุคลากรมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างช่ือเสียง และสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและ
ยากล าบาก แต่การท่ีองคก์รจะคาดหวงัและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองคก์รปฏิบติัเช่นนั้นได ้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
องค์กรจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่างๆ เป็นแรงเสริม เพื่อกระตุน้และคอยผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อ
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องคก์ร (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2559, หนา้ 261) เม่ือพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะส่งผลท าใหเ้กิด
แรงผลกัดนั แรงจูงใจและกระตุน้ให้พนกังานพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานหรือหน้าท่ีของตนจนสุด
ความสามารถให้กบัองคก์ร เพราะดว้ยความรู้สึกวา่ตนเองก็มีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์รเช่นเดียวกนั
นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์รก็ยงัคอยท าหนา้ท่ีประสานและเป็นตวัเช่ือมโยงระหวา่งความตอ้งการของ
บุคลากรขององคก์รให้สอดคลอ้งไปดว้ยกนักบัเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเขตพื้นท่ี
ภาคตะวนัออกก าลงัมีการขยายตวั ตอบสนองต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยา่งต่อเน่ือง
และเทศบาลแสนสุข อ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี ก็ได้มีการเปล่ียนแปลงองค์กรเพื่อรองรับการแปลงสภาพ
องค์กรสู่ระดบัสากล เป็นองค์กรธุรกิจท่ีดี มีการด าเนินงานในเชิงรุก โดยการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้
ร่วมการท างานของพนักงาน รวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจจยัหลกัส าคญัท่ีสุดถือได้ว่าเป็น
ต้น ทุนอย่างห น่ึ งขององค์กร  ซ่ึ งองค์กรต้องให้ ความส าคัญ และเป็นแรงดึงดูดให้พนักงาน มี                      
ความกระตือรือร้นในการท างานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ ความทุ่มเทให้กบังานอยา่งเต็ม
ประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายนั้น หากพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีดีแล้ว พนักงานย่อมมีความสุขในการท างาน มีความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผล ทั้ งยงัอาจช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความเต็มใจในการท าส่ิงต่างๆ เพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(พนิดา อร่ามจรัส, 2556) อาจเป็นการกระท าท่ีนอกเหนือจากความรับผดิชอบท่ีองคก์ร
มอบหมายให้แก่พนักงาน ซ่ึงหมายถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  อาทิ พฤติกรรมการให้     
ความช่วยเหลือ ความสุภาพอ่อนนอ้มความมีน ้าใจเป็นนกักีฬา การให้ความร่วมมือและความส านึกในหนา้ท่ี 
(Organ & Bateman, 1991)โดยจะเห็นได้ว่า หากพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมดังกล่าว ร่วมกับการท่ี
พนักงานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิผลแล้วนั้ น 
นอกเหนือจากองคก์รจะสามารถบรรลุเป้าหมายแลว้ ยงัเกิดประโยชน์ต่อองคก์รโดยออ้ม คือ องคก์รอาจจะมี
ความเขม้แขง็สามคัคี และพร้อมท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งสม ่าเสมอ (พนิดา อร่ามจรัส, 2556)  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะท าการศึกษาถึงคุณลกัษณะของงานท่ีมี     
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรและศึกษาวา่แต่ละปัจจยันั้นมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์รเพียงใด
และยงัสามารถท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กรและ         
ดา้นบรรทดัฐานผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อเป็นขอ้มูลในการพฒันาเป็นองคก์รธุรกิจท่ีดี น าไปสู่องคก์ร
ในอนาคตของจงัหวดัชลบุรีโดยจะท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมืองจงัหวดัชลบุรีต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี 
 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง  จงัหวดัชลบุรี 
 4.  เพื่อศึกษาปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 

สมมติฐานการวจิัย 
 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดั
ชลบุรี 
 2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดั
ชลบุรี 
 3.  ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี 
 4.  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 
 5.  ปัจจยัด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะองค์กร ความพึงพอใจต่อลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อ       
ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 เพศ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงลกัษณะความแตกต่างระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 
 อายุ หมายถึง เวลารวมท่ีนับตั้งแต่ก าเนิดถึงปัจจุบนัของแต่ละบุคคลซ่ึงประกอบไปด้วย 7 กลุ่ม 
คือ น้อยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มากกว่า 20 - 25 ปี มากกว่า 25 - 30 ปีมากกว่า 30 - 35  ปี มากกว่า 30 - 35 ปี 
มากกวา่ 35 - 40  ปีและมากกวา่ 40  ปี 
 การศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามจบมาประกอบด้วย 3 กลุ่ม ได้แก่      
ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี   
 สถานที่ท างาน  หมายถึง  สถานท่ีท างานท่ีอยู่ ณ ปัจจุบัน และเป็นเทศบาลท่ีในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรี มีจ  านวน 5 เทศบาล  ท่ีดังน้ี เทศบาลแสนสุข เทศบาลเสม็ด เทศบาลเมืองชลบุรี เทศบาล     
ดอนหวัฬ่อ  เทศบาลเหมือง 
 แผนกที่ท างาน  หมายถึง  แผนกท่ีท างานอยูใ่นเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ตามแผนก
งานท่ีรับผิดชอบ มีจ านวน 13 แผนก มีดงัน้ี  คณะบริหาร  สมาชิกสภา  หัวหน้าส่วนของราชการ ส านัก
ปลัดเทศบาล  กองวิชาการและแผนงาน  กองช่าง กองสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อมกองช่างสุขาภิบาล         
กองการศึกษา  กองสวสัดิการสังคม  กองคลงั กองวชิาการและแผนงาน กองสถานธนุบาล 
 รายได้ต่อเดือน หมายถึง จ านวนท่ีรับจากการท างานต่อเดือนแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  ต ่ากว่า 
20,000 บาท/ เดือน 20,001 –30,000 บาท/ เดือน   30,001 –40,000 บาท/ เดือน และมากกว่า 40,000 บาท/
เดือน  
 สถานภาพสมรส  หมายถึง การครองคู่ในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 กลุ่ม คือ 
โสด สมรส หยา่ร้าง  
 พนักงาน  หมายถึง  ผูท่ี้เป็นพนกังานอยู่ในเทศบาลอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ท าหน้าท่ีผูบ้ริหาร 
ขา้ราชการ พนกังานจา้ง ลูกจา้ง คนงาน ของเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 คุณลักษณะของงาน หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบ เช่น 
ชนิด ความยากง่าย ปริมาณ ความน่าสนใจ ประโยชน์ของงานท่ีท าตลอดจนความรู้สึกวา่เป็นงานท่ีมีเกียรติ 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบติั เป็นการวดัสภาวะการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงประกอบด้วย     
ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการท างาน  ความทา้ทายของงาน โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 
 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลายดา้นซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังาน 
 ความมีอิสระในการท างาน  (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากน้อยท่ีงานเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการใช้วิจารณญาณของตนเอง  สามารถท่ีจะตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองในการ
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ด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อผลงานของงานท่ี
เกิดข้ึน 
 ความท้าทายของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ กระตุน้ให้เกิด
ความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
 โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กบัผู้อ่ืน หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นการไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืนก่อให้เกิดความคิดหลากหลายใน
การพฒันาตนเองในการพฒันางานเม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็น   
ส่วนหน่ึงขององคก์รเป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร 
 ลกัษณะงานขององค์กร  หมายถึง คุณลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
 การกระจายอ านาจ  หมายถึง  ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความไวว้างใจให้มี
ส่วนร่วมในการบริหารมอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทั้งในด้าน
นโยบายและการปฏิบติังาน 
 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร หมายถึง สมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ขององคก์รท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 ขนาดขององค์กร หมายถึง องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนสูง ท าให้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงท าให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รสูง 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวกและทาง
ลบว่ารู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานโดยภาพรวมพิจารณาจากปัจจยัต่างๆ ประกอบไปดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน  คุณสมบติัของบุคคล  
 นโยบายองค์กร หมายถึง การท่ีองคก์รมีนโยบายดา้นระบบการใหค้่าตอบแทน  การเล่ือนต าแหน่ง
รวมถึงการให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกระจายความรับผิดชอบ และบังคับบัญชาด้วย           
ความยติุธรรม 
 ลักษณะงาน หมายถึง เน้ืองานปริมาณงานความหลากหลายของงานโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
ความท้าทายคุณค่าของงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน  ได้แก่ พื้นท่ีท างานปริมาณแสงสว่าง          
ความถ่ายเทอากาศอุณหภูมิเสียงและสภาพสังคม 
 คุณสมบัติของบุคคล  หมายถึง การนับถือตนเองการเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง           
ความอดทนในงานสถานภาพและความอาวโุส 
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 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อองค์กรท่ี
ปฏิบติัอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกขององค์กร โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์กร      
เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์รพร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป  
 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยู่ท  างานกบัองค์กรเพราะมี
ความเช่ือวา่หากลาออกจะท าใหสู้ญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์รในเวลาท่ีผา่นมา 
 ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง การท่ีบุคคลต้องการอยู่กับองค์กรเพราะว่าเห็นพ้องกับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือในกรณีท่ีองค์กรก าลงัด าเนินการให้เกิด
การเปล่ียนแปลง 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์รอนัเน่ืองมาจากแรง
กดดนัจากคนอ่ืนซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีไม่อยากท าให้นายจา้งผิดหวงัและกงัวลวา่เพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกบัตน
ในทางท่ีไม่ดี 

 
กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  ลกัษณะองค์กร ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เหล่าน้ีมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรว่ามีความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับใดซ่ึงส่งผลถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและความตั้งใจท างานรวมถึงการคงอยูห่รือการเปล่ียนงาน 
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กรอบวธิีด าเนินการวจิัย 

 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวจัิย 

 
 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
1. ความหลากหลายของงาน 
2. ความอิสระในการท างาน 
3. ความทา้ทายของงาน 
4. โอกาสในการปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 
1.  นโยบายองคก์ร 

2.  ลกัษณะงาน 

3.  คุณสมบติัของบุคคล 
ท่ีมา: Peters, D. J., Eathington, L. and 
Swenson, D. (2011) 
 

ความผูกพนัขององค์กร 

1. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 
2. ดา้นความรู้สึก 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 
 

ท่ีมา: Greenberg (1993)  

ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กร 
1. การกระจายอ านาจ 
2. การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 
3. ขนาดขององคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ                            6. สถานะ  
2. อาย ุ                            
3. ต  าแหน่ง 
4. สถานท่ีท างาน  
5. รายไดต่้อเดือน  
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ทบทวนวรรณกรรม 
ส่วนที ่ 1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัความสัมพนัธ์ในการ
จา้งงาน เพื่อใหมี้การใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้มีประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุดโดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เก่ียวขอ้งกบัการรับสมคัรงาน การสรรหาคดัเลือก การสัมภาษณ์  การบรรจุแต่งตั้งการอบรมและการพฒันา 
ตอ้งคอยดูแลและพฒันาบุคลากรขององค์การให้มีความพร้อมในการปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตในการ
งานท่ีเหมาะสม การเสริมสร้างหลกัประกนัให้สมาชิกท่ีพน้จากการร่วมงานกบัองคก์รให้สามารถด ารงชีวิต
ในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 โสภณ ดวงอินทร์(2555) ได้กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการก าหนดนโยบายและ    
แนวปฏิบติัท่ีต้องด าเนินการเก่ียวกับพนักงานในองค์การซ่ึงครอบคลุมภารกิจต่างๆ ได้แก่  การสรรหา       
การกลัน่กรองการฝึกอบรมการประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนกังานและให้ความสนใจเร่ืองแรงงาน
สัมพนัธ์สุขภาพความปลอดภยัและดา้นยติุธรรม 
 สรุปไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การบริหารจดัการดา้นบุคลากรให้มีความสามารถ 
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งตั้งแต่เร่ิมจากการสรรหาบุคลากรเขา้ท างาน 
การวางแผน การวิเคราะห์งาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญและสร้างประโยชน์ให้กับทุกหน่วยงานในองค์การคอยเสริมสร้าง        
ความเขม้แข็งและเพิ่มคุณภาพให้แก่พนักงานในองค์การการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการด าเนินการ
ตั้งแต่การวางแผนความตอ้งการคนท่ีเขา้มาท างานการดูแลรักษาคนท่ีท างานในองค์การไดเ้กิดประโยชน์
สูงสุด ดูแลการออกจากงานของคนงานซ่ึงจะประกอบด้วยกิจกรรมส าคญั ได้แก่ การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การวิเคราะห์งานการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ และกฎระเบียบวนิยั  
 
ส่วนที ่2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความผูกพันต่อองค์กร  
 นิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ชนิดา เล็บครุฑ (2554) สรุปไวว้่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมี
ต่อองค์กรท่ีเป็นผลจากการแลกเปล่ียนจากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออกทั้งในด้านความรู้สึก
ผกูพนัยดึมัน่ไม่อยากออกจากองคก์รไปและดา้นพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุความส าเร็จ 

 ประมินทร์ เนาวกาญจน์ (2553) กล่าววา่ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ี
ปฏิบติัท่ีมีต่อองค์กรโดยมีทศันคติค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจและจะปฏิบติังานเพื่อให้องค์กรประสบ
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ความส าเร็จซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรรวมถึง
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร นอกจากนั้นยงัประกอบดว้ยความภาคภูมิใจในความเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รและความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
 ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) กล่าวว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ี
อยู่กบัองค์กรไม่ว่าจะเป็นอย่างไร มาท างานก็มีความสม ่าเสมอ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ปกป้อง
ทรัพยสิ์นขององคก์ร และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงมีแนวคิดท่ีวา่ความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 
ลกัษณะดงัน้ี 
 1.  ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัเกิดจาก
ความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กรโดยจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รนั้นมีความตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์รเตม็ใจท่ีจะทุ่งเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความผกูพนั
เกิดข้ึนนั้นมาจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนของบุคคลให้กบัองคก์รทางเลือกท่ี
มีของบุคคล และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการ
ท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรืออยากท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
 3.  ความผูกพันขององค์กรในด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative commitment) หมายถึง
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานทางสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนอง
แทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์กรแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์รทั้งสามลกัษณะ
เป็นมุมมองความผกูพนัอยา่งเช่ือมโยง และประเมินระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกตามสภาพการณ์
ทางจิตใจของแต่ละบุคคล เช่น พนกังานบางคนอาจจะรู้สึกวา่จ าเป็นและควรจะตอ้งอยูใ่นองค์กรทั้งๆ ท่ีไม่
ปรารถนาท่ีจะอยู่เลย  ทั้ งน้ี  เน่ืองจากมีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ซ่ึงค านึงถึงการเล็งเห็น
ผลประโยชน์หรือความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานซ่ึงค านึงถึงเร่ืองความถูกตอ้งเป็นส าคญั 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 จากคุณลกัษณะดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงใชแ้นวคิดความผูกพนัต่อองคก์ารของกรีนเบิก (1993) (อา้งถึง
ใน วรรณิภา นอลวรรณ, 2554, หนา้ 64) แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 

 1. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร คือ การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์าร เม่ือเขาเห็นวา่องคก์าร
ช่วยสร้างความภูมิใจ และมีความน่าอยู ่มีความเช่ือถือในหวัหน้าของตน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เม่ือเขารับรู้วา่งานของเขามีความส าคญั หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยูม่าเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิง่ท าให้
สูญเสีย 

 2. ด้านความผูกพนั ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึง     
อนัเดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ารความเช่ือมัน่องคก์ร
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ต่อกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดว้ยนโยบายแผนงานระบบการควบคุมการตรวจสอบการประเมินผล
และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความเช่ือมัน่ต่อองค์กรไดรั้บโอกาสในความก้าวหน้า
อยา่งทัว่ถึงปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รจึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานและความผกูพนัในองคก์ร 

 3. ด้านบรรทดัฐาน บรรทดัฐานของสังคมแนวคิดน้ีมองความผูกพนัเป็นความจงรักภกัดีและ     
เต็มใจอุทิศตนให้กับองค์การซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม กล่าวคือ ถ้าบุคคลมี
ความรู้สึกว่าเม่ือเขาเป็นสมาชิกขององค์การก็ย่อมมีความผูกพนัต่อองค์การความผูกพนัต่อองค์การนั้นถือ
เป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 สรุปว่า องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การสามารถนิยามได ้2 ดา้น คือดา้นทศันคติหรือ
ความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากค่านิยม มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป รวมไปถึงความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ส่วนในดา้นพฤติกรรม หมายถึง ความต่อเน่ืองใน
การท างานกับองค์การน้ีต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม      
อยา่งมากในการปฏิบติังานในองคก์ารปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ส่วนที ่3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 พนิดา จิระสถิตถาวร (2560, หน้า 13) ให้ความหมายของการจูงใจไวว้่า การจูงใจเป็นสภาวะ
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีผูจู้งใจก าหนด 
 จุมพล หนิมพานิช (2561, หน้า 42)  กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะใช้
พลังงานเพื่อให้ประสบผลความส าเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญส าหรับ
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล  
 บุญเลิศ จนัทร์โท (2555, หน้า 16) ได้สรุปว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการท่ี
กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปยงัเป้าหมายท่ีก าหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) เป็นตวัผลกัดนัให้แสดง
พฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมาย องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัย
บุคลากรภายในท่ีมีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ความสามารถและมีความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีจะอุทิศตนเองใน
การท างานหนกั หลกัการในการกระตุน้หรือจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคน้ข้ึนเพื่อใช้ในการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัวา่หากบุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึงจะยงัส่งผลให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนอย่างมี
คุณภาพ 
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 ทฤษฎแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สึกถึงทศันะคติของบุคคลท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารนั้นๆ จากแนวความคิดท่ีวา่ความรู้สึกหรือทศันคติเป็นส่วนท่ีเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื่อชกัน าให้
บุคคลในองค์การปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ในการสร้างแรงจูงใจให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีความรู้ในทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ เพื่อท่ีจะน าไปใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจให้บุคคลใน
องค์การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีของการจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจและทฤษฎีกระบวนการ 
 Glisson & Durick (1988) เก่ียวกบัลกัษณะงานไดแ้บ่งลกัษณะงาน (Job Characteristics) ออกเป็น 
5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) งานท่ีมีความหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill Variety) 2) งานท่ีมี เอกลกัษณ์ (Task Identity) 
3) งานท่ีมีความส าคัญ (Task Significant) 4) งานท่ีมีอิสระ (Autonomy) และ 5) งานท่ีมีการป้อนข้อมูล
ยอ้นกลบั (Feedback) 
 Steers, R. M. (1973) กล่าวว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของ
สมาชิกในองคก์ารและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์การ ซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ารความปรารถนาอยา่ง
ยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2561, หน้า 106) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมในการกระท ากิจการต่างๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึง
ความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทา้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด  
 
ส่วนที ่4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
 สุวรรณี โกเมศ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและปัจจยัท่ีพยากรณ์ลกัษณะส่วนบุคคลลกัษณะ
องค์การ ลักษณะงาน  ประสบการณ์ในการท างานและความผูกพันในองค์การของอาจารย์วิทยาลัย
สาธารณสุขสิรินธร พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
(P>0.05) คือ ปัจจัยคุณลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน              
มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ส่วนต าแหน่งหน้าท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงผูกพนั ปัจจยัลกัษณะองค์การ ไดแ้ก่ ภาวะ
ผูน้ าของหัวหน้า ความน่าเช่ือถือไดข้ององค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระของงาน ความเฉพาะเจาะจงของงาน ความทา้ทายของงานและผลยอ้นกลบั



 

ปีราต ิพนัธ์จบสิงห์ และธีระชินภทัร รามเดชะ 
 

 34 วารสารด้านการบริหารรัฐกจิและการเมือง  ปีที ่10 ฉบับที ่ 2 

ของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและทศันคติของกลุ่มต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวก  ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์การของอาจารย์วิทยาลัย
สาธารณสุขสิรินธร ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อายุภาวะผูน้ าของหัวหน้าความน่าเช่ือถือได้ของ
องคก์รความทา้ทายของงานและความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดร้้อยละ 67.00 
 พิชชาภา พนาสถิตย ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรใน
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชุมพร โดยพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของคลากร คือ 
ประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้เป้าหมายขององคก์ารภาวะผูน้ า ของหัวหนา้ความมีช่ือเสียง
ขององคก์าร การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลาย
ของงานโอกาสความกา้วหนา้ในงานความทา้ทายของงานและผลยอ้นกลบัของงาน โดยมีผลการท านาย คือ 
ความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การโดยรวม ท านายได้ร้อยละ 63.70 ความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การด้านจิตใจ 
ท านายได้ร้อยละ 64.9 ความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การด้านความคงอยู่ ท านายได้ร้อยละ 47.6 ความยึดมัน่
ผกูพนัในองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ท านายไดร้้อยละ 51.6 และสรุปไดว้า่ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน
ควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารในเร่ืองประสบการณ์ในการท างาน ลกัษณะองค์การและลกัษณะงาน      
เพื่อเพิ่มความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร 

 เบญจวรรณ พชัรพงศ์พรรณ (2555) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทั 
บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนักงานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์   
เทนเม้นต์ จ ากัด จ านวน  291 คน ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท  บางกอก        
เอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากดั พบวา่ พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง ดา้นบรรทดัฐานของสังคม อยู่ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานบริษทั  บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จ ากัด พบว่า พนักงานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์     
เทนเม้นต์  จ ากัด  มีปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ทั้ ง 5 ด้าน  คือ  ด้านความมีอิสระในการท างาน                
ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัดา้นความพึ่งพาไดข้อง
องค์กร ด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กร กบัความผูกพนั
องค์กรพนักงานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จ ากัด พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากดั ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน
ด้านความส าคญัของตนต่อองค์กร ด้านความพึ่ งพาได้ขององค์กร  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ และด้าน
เงินเดือน มีความสัมพนัธ์กนั สามารถทานายความผกูพนัต่อองคก์รได ้ร้อยละ 54.8 



 

C H A P T E R  2 
 

 35 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

 กุลธนิดา ผลเวช  (2556) เร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สถาบันไทย – เยอรมัน         
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสถาบันไทย - เยอรมัน จ านวน 183 คนผลการวิจยัพบว่า       
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในสถาบนัไทย - เยอรมนัมีความผูกพนัอยู่ในระดบัมากความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแวดลอ้มในองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ องคก์ารของบุคลากรในสถาบนัไทย 
- เยอรมนั พบวา่ เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการท างานและปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน  มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย - เยอรมนั ส่วนอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการ
สมรส และต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย – เยอรมนัและ
ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในสถาบนัไทย - เยอรมนั 
พบวา่ ตอ้งการใหพ้ิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากรใหม้ากข้ึน 

 มุจรินท์ บุรีนอก (2553) เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท  อูซูอิ 
อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทยแลนด์) จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ พนักงาน บริษทั         
อู ซู อิ อินเตอร์เนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด์) จ ากดั จ านวน  242 คน ผลการศึกษา พบว่า พนกังาน     
มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับระดบัความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงาน ลกัษณะ
องค์การ และประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัท่ีมาก และเม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร ประสบการณ์ในการท างานกบัความผูกพนั
เป็นรายขอ้ พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกขอ้ 
เป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าอยู่ระหว่าง  ( r = 0.22-0.60 ) และยงั
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Greenberg (1993) ท่ีไดก้ล่าวเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร มี 3 ดา้น คือ การกระจาย
อ านาจในองคก์รการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รและขนาดขององคก์ร 
 

วธิีการวจิัย 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี        

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Data) งานวิจยัน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อ          
ความผูกพนัขององค์กรในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
องค์กรในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กรใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์รใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 
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 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี รวมทั้งส้ิน 987  
คน  (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2563 )   
 กลุ่มตัวอย่าง การเก็บแบบสอบถามสถานประกอบการ คือ อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  จ านวน  
285  คน  (ผูว้จิยัสังเคราะห์ขอ้มูล, 2563)   

 สูตร   n    =           N 
                       1+ ( Ne2 ) 
     n    =             987 
                1+(987* 0.0025) 
     n     =    285 
 เม่ือ n คือ จ านวนตวัอยา่ง หรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด/ ขนาดของประชากรซ่ึงเท่ากบั 987  คน 
   e คือ ความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอย่าง (sampling error) ในท่ีน้ีจะก าหนดเท่ากบั +/- 

0.05 ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95%  ดังนั้นจึงควรใช้จ  านวนตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีประมาณ 285 คน จึงจะ
ยอมรับได ้  
 เทคนิคการสุ่มตวัอย่าง จะใช้วิธีการค านวณกลุ่มตวัอย่างจากประชากรแบบสัดส่วน  และใน
อ าเภอเมืองชลบุรีและผูว้ิจยัได้ท าเลือกสัดส่วน (ดงัตารางท่ี 1) จากนั้นจะน ากลุ่มตวัอย่างท่ีได้มาสุ่มแบบ
บงัเอิญอีกคร้ังจากพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  

ตารางที ่1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษา 

หน่วยงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
คณะบริหาร 22 7 
สมาชิกสภา 68 19 
หวัหนา้ส่วนของราชการ 37 11 
ส านกัปลดัเทศบาล 131 37 
กองวชิาการและแผนงาน 40 12 
กองช่าง 187 54 
กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 210 61 
กองช่างสุขาภิบาล 69 20 
กองการศึกษา 102 29 
กองสวสัดิการสงัคม 29 8 
กองคลงั 87 25 
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หน่วยงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
กองวชิาการและแผนงาน 3 1 
กองสถานธนุบาล 2 1 
รวมทั้งส้ิน 987 285 

 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 
 1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์กร 
กรณีศึกษา เทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี เพื่อน ามาเป็นแนวทางการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั  
 2. สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกบักรอบแนวคิดในการวิจยั และน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึน ทดสอบความเท่ียงตรงเน้ือหา (Content Validity) จากผูเ้ชียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบและขอค าแนะน ามาแกไ้ข ปรับปรุง  
 3. น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความเช่ือมัน่ (Try- out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน  
 4.  แบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability Analysis) และน าไปท า
การวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค  
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้เกณฑ์ท่ี Bryman &Bell  (2015) ไดน้ าเสนอ คือ ค่า  มากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.70  เป็นเกณฑท่ี์ยอมรับวา่เป็นขอ้ค าถามท่ีดีและคดัเลือกมาเป็นขอ้ค าถามได ้  
 5. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 285 ชุด 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย   
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานวจิยัมาใชเ้ป็นพื้นฐานการสร้างเคร่ืองมือ สามารถสรุปไดด้งัน้ี   
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา  สถานท่ีท างาน  แผนกงานท่ีท า  รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส จ านวน 7 ขอ้ โดยเป็น
แบบสอบถาม  แบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ (Check list) และแบบสอบถามแบบปลายเปิดซ่ึงเป็นการ
วดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) 
 ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงานของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่            
ความหลากหลายของงาน  ความอิสระในการท างาน ความทา้ทายของงาน โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
จ านวน 4 ด้าน โดยเป็นแบบสอบถาม  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ (Check list)      
ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) และค าถามแบบ
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มาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ  Likert’s scale โดยเป็นการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น ผูว้ิจยัได้
ก าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ (Likert Scale) จากคะแนน 
1-5 (ช่วงห่างระดบั 1) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมาย ดงัน้ี  
 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น 5  คะแนน  
 เห็นดว้ยมาก   คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  4  คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  3  คะแนน  
 เห็นดว้ยนอ้ย  คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  2  คะแนน  
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  1  คะแนน 
 โดยเกณฑก์ารพิจารณาและแปลผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนดใหมี้
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่  1-5 คะแนน  ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วชิิต อูอน้, 2555) 
 คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด   =    5-1  =  0.80 
                 จ านวนช้ิน       5   
 วธีิการแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค้่าเฉล่ีย (Mean) ตามเกณฑค์ะแนนดงัน้ี 
           ระดบัคะแนน                    ความหมาย 
 ระดบั   1   ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ระดบั   2   ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั   3   ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40     หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง  
 ระดบั   4   ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20     หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 
 ระดบั   5   ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00     หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจการมี   
ส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ขนาดขององค์การ  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ 
(Check list) ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) และ
ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ  Likert’s scale โดยเป็นการวดั
ขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  เป็นแบบสอบถาม
แบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ (Check list) ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal 
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scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) และค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามรูปแบบของ  Likert’s 
scale โดยเป็นการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) 
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 2.  สถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression 
Analysis)  

 
ผลการวจิัย 

 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์    
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรี เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาปัจจยัด้านลักษณะงานด้านลักษณะองค์กร ความพึงพอใจต่อ
ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  โดยผูว้ิจยัได้ส่ง
แบบสอบถามไปยงัพนักงานเทศบาล จ านวน 285 คน โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมีขอบเขต
การศึกษาเป็นพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

 1. ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ กลุ่มผูต้อบแบบส่วนถามส่วนใหญ่เป็น

เพศชายมากกวา่หญิง มีอาย ุ28 – 30 ปีมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 35.8 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 62.5 สถานท่ีท างานเทศบาลแสนสุขมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  28.8 
แผนกงานท่ีท ากองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 21.4 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 
–30,000 บาท/ เดือน มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 70.9 มีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 63.2  
 2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงานโดยรวม  
 ภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม พบว่ามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.29 ซ่ึงจดัอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  อนัดบัท่ี 1  คือ ด้านความหลากหลายของงาน  มีค่าเฉล่ีย 
4.52  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงอนัดบั 2  ด้านความอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 
4.46  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด อันดับ 3 คือ ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน              
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มีค่าเฉล่ีย 4.34 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และอนัสุดทา้ย ดา้นความทา้ทายของงาน  มีค่าเฉล่ีย 
3.83 มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับปัจจัยด้านลกัษณะองค์การโดยรวม 
 ภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวม พบวา่มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.63 ซ่ึงจดัอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า  ปัจจยัด้านการกระจายอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23          
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.44  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และล าดบัต ่าสุดคือ ดา้นขนาดองค์การมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.23  มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั  
 4.  ค าถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม  
 ภาพรวมของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.94  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17  มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา ดา้นคุณสมบติัของบุคคล มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.12  มีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  และต ่าสุดดา้นนโยบายองคก์ร คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  
มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั  
 5.  ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรทีม่ีต่อองค์กรโดยรวม 
 ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  
4.32  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ด้านบรรทดัฐาน มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.40  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด  รองลงมา ด้านการคงอยู่กับองค์กร มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และต ่าสุด ดา้นความรู้สึก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.22  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั  
 6.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา สถานท่ีท างาน 
แผนก  รายไดต่้อเดือน สถานภาพ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรี ผลการทดสอบพบวา่  ปัจจยัดา้นเพศ อายุ ต าแหน่ง สถานท่ีท างาน สถานภาพต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี และปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา แผนก  รายได้
ต่อเดือนแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า ( R = .156) ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีระดบั
ความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี
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โดยรวมไดร้้อยละ 2.40 ส่วนอีก 97.60 จะมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาคร้ังน้ี และ
พบวา่มีรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0   
 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจยัด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรีโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 มีจ านวน 1 ด้าน           
โดยเรียงล าดบัน ้ าหนักความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี คือ ดา้นความทา้ทายของงาน (β= .129) และ    
ด้านท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรีโดยรวม ได้แก่           
ด้านความ อิส ระในการท างาน  (β= .019) ด้ าน โอก าส ในการป ฏิสั มพัน ธ์กับ ผู ้ อ่ื น   (β= -.030)                     
ดา้นความหลากหลายของงาน(β=  -.106) ตามล าดบั 

 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี  3 ปัจจยัด้านลักษณะขององค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( R = .013) ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะของ
องคก์รมีระดบัความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จังหวดัชลบุรีโดยรวมได้ร้อยละ 0.20 ส่วนอีก 99.80 จะมาจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนนอกเหนือจาก
การศึกษาคร้ังน้ี และพบว่ามีรายด้านของปัจจยัด้านลักษณะขององค์กรบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบ
สมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี  ได้แก่  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร (β= .089)              
การกระจายอ านาจ  (β= -.057)  ดา้นขนาดขององคก์ร(β= -.113)  ตามล าดบั  
 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ           
ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า  ( R = .032) ซ่ึงปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีระดบัความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไดร้้อยละ 2.20 ส่วนอีก 97.80 จะมาจากอิทธิพลของ
ตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาคร้ังน้ี และพบวา่มีรายดา้นของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
บางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดั
ชลบุรีโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีจ านวน 1 ดา้น โดยเรียงล าดบัน ้ าหนกัความส าคญัจาก
มากไปหานอ้ย ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นนโยบายองคก์ร (β= .174) และดา้นท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรีโดยรวม ได้แก่  ด้านคุณสมบัติของบุคคล   (β= .000)            
ดา้นลกัษณะงาน (β=-.026) ตามล าดบั 
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อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวจิัย 
 ตามผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ พบว่า  ปัจจยัด้านบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อายุ ต าแหน่ง สถานท่ี
ท างาน สถานภาพต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี         
ผลการศึกษาพบว่าปัจจยั เพศ  อายุ สถานท่ีท างาน  สถานภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรี มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลธนิดา ผลเวช  (2556) เร่ือง         
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สถาบนัไทย – เยอรมนั พบวา่ เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน
และปัจจยัแวดล้อมในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย - 
เยอรมนั ส่วนอายุ สถานภาพการสมรส และต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรสถาบันไทย - เยอรมันมีความสอดคล้องกับงานวิจยัสุวรรณี โกเมศ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลและปัจจยัท่ีพยากรณ์ลกัษณะส่วนบุคคลลกัษณะองคก์าร ลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน
และความผูกพนัในองค์การของอาจารย์วิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธร พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับ     
ความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 คือ ปัจจยัคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานของเทศบาล ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรี
มากกว่าต ่ากว่าปริญญาตรีจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง เน่ืองจากมี
โอกาสเลือกอาชีพนอ้ยกวา่ และเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ารสูง และจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองว่าโอกาสท่ีจะหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก ท าให้มีความผูกพนัต่อ
องค์การน้อยและในส่วนของแผนกมีอิทธิพลเน่ืองจากพนักงานเทศบาลท่ีมีระดบัต าแหน่งเป็นขา้ราชการ     
จึงมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ต าแหน่งงานเป็นตัวแสดง
สถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะเม่ือบุคคลนั้นมีต าแหน่งหน้าท่ีสูงมากข้ึนเท่าไร การได้รับการ      
ยกยอ่ง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น อ านาจการตดัสินใจ ตลอดจนสิทธิในการบงัคบับญัชาก็จะมี
มากข้ึนตามไปด้วย ซ่ึงเป็นเพียงการระบุถึงสถานะของหน้าท่ีของแต่ละบุคคล ประกอบกับข้าราชการ        
เป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง ไดรั้บสิทธิ และสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในสายงาน ระยะเวลาในการรับราชการ 
การได้รับบ าเหน็จบ านาญตอบแทนและในส่วนของรายได้ต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัเน่ืองจาก
บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกว่า 20,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าผูมี้รายไดน้้อยกว่า 15,000 บาท 
เน่ืองจากบุคลากรตระหนกัดีกวา่ การก าหนดอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทนในระบบราชการจะใชต้ามบญัชี
อตัราเงินเดือนท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด รวมถึงการปรับอตัราเงินเดือน การเพิ่มค่าจา้ง การเล่ือนขั้น ต่างมี
หลกัเกณฑ์และวิธีการด าเนินการท่ีชดัเจน และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์กล่าวไวว้า่ คน เป็นทรัพยากรและปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัประการหน่ึงเป็นหวัใจในการบริหารองคก์าร
การบริหารงานโดยมิได้ให้ความส าคญัแก่บุคลากรในการท างานจะเป็นอุปสรรคในความก้าวหน้าของ
องค์การเพราะงานท่ีท านั้นตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูป้ฏิบติัผลงานจึงจะส าเร็จลุล่วงได้แต่เดิมนั้น



 

C H A P T E R  2 
 

 43 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควรต่างมุ่งสนใจทางด้านเทคนิควิธีการ
ท างานมากกว่าต่อมาจึงเกิดปัญหาในการท างานทั้งๆ ท่ีมีเทคนิควิธีการท างานจึงได้หันมาสนใจและให้
ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน และพบว่าปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของงานเป็นอย่างมาก
องค์การใดท่ีให้ความส าคญัและเอาใจใส่ต่อทรัพยากรมนุษยผ์ลผลิตขององค์การจะเพิ่มข้ึนเพราะมนุษยจ์ะ
ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เพิ่มมากข้ึน 
 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 2 พบวา่  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทายของงาน มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี ร้อยละ 0.24 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
เม่ือปรับแล้ว (Adjusted R Square) เท่ากบั 0.024 มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ท างานเพื่อองค์การถ้าพนักงานยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์การสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มท่ีจะลาออกหรือทิ้ง
องคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านั้นมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ (2555) เร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั ผลการศึกษา พบวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รพนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากดั 
พบว่า ด้านความหลากหลายของงาน  ด้านผลป้อนกลับของงาน  ด้านความส าคัญของตนต่อองค์กร               
ด้านความพึ่ งพาได้ขององค์กร และยงัมีความสอดคล้องกับทฤษฎี  Glisson & Durick (1988) เก่ียวกับ
ลกัษณะงานไดแ้บ่งลกัษณะงาน (Job Characteristics) ออกเป็น 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) งานท่ีมีความหลากหลาย
ดา้นทกัษะ (Skill Variety) 2) งานท่ีมี เอกลกัษณ์ (Task Identity) 3) งานท่ีมีความส าคญั (Task Significant)    
4) งานท่ีมีอิสระ (Autonomy) และ 5) งานท่ีมีการป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) และทฤษฎีของสเตียร์ 
Steers, R. M. (1973) กล่าวว่าความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกใน
องค์การและเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ารความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์าร 

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 3  พบวา่  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี การเปล่ียนแปลงของความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีข้ึนอยูก่บัขนาดขององคก์รร้อยละ  0.13  ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับ
แล้ว (Adjusted R Square) เท่ากับ 0.002 มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชชาภา พนาสถิตย  ์(2555)         
ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชุมพร
พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของบุคลากร คือ ประสบการณ์ในการท างาน  ได้แก่ 
ความพึงพอใจต่อเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ 
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การรับรู้เป้าหมายขององคก์ารภาวะผูน้ า ของหวัหนา้ความมีช่ือเสียงขององคก์ารการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตดัสินใจลกัษณะงาน  ได้แก่ ความหลากหลายของงานโอกาสความกา้วหน้าในงาน
ความท้าทายของงานและผลยอ้นกลับของงาน  โดยมีผลการท านาย คือ ความยึดมัน่ผูกพันในองค์การ
โดยรวม ท านายไดร้้อยละ 63.70 และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของมุจรินท ์บุรีนอก (2553) เร่ืองความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท อูซูอิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทยแลนด์) จ ากัด         
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนกังาน บริษทั อู ซู อิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด์) 
จ ากดั จ านวน  242 คน ผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ส าหรับระดับความคิดเห็น  ด้านลักษณะงาน ลักษณะองค์การ และประสบการณ์ในการท างาน  พบว่า        
ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัท่ีมาก และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
ลักษณะองค์การ  ประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันเป็นรายข้อ  พบว่ามีความสัมพันธ์กับ             
ความผูกพนัต่อองค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทุกขอ้ เป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั     
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง (r = 0.22-0.60 ) และยงัสอดคล้องกับทฤษฎีของ Greenberg 
(1993) ท่ีไดก้ล่าวเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์ร มี  3 ดา้น คือ  การกระจายอ านาจในองคก์รการมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ขององคก์รและขนาดขององคก์ร 

 จากผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 4  พบว่า  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จังหวดัชลบุรี  ได้แก่ นโยบายองค์กร ลักษณะงาน  
คุณสมบติัของบุคคล  เม่ือทดสอบแลว้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ นโยบายองคก์ร 
ลกัษณะงาน  คุณสมบติัของบุคคลกบัตวัแปรตาม ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดั
ชลบุ รีมีค่ าเท่ ากับ  0.180  มีค่ าสัมประสิท ธ์ิ  การพยากรณ์  (R Square ) เท่ ากับ  1.80 หมายความว่า                 
การเปล่ียนแปลงของความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีข้ึนอยู่นโยบายองค์กร
สามารถแสดงสมการท านายแนวโน้มความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี  ปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายองคก์รมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ส่วนปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานดา้นคุณสมบติั
ของบุคคลไมมี่อิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี มีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดและทฤษฎีของศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2561) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจการต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน                 
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในของตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด
เพราะมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานในทุกๆดา้นท าใหเ้กิดความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 

 จากผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 พบว่า  ปัจจยัด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะองค์กร        
ความพึงพอใจต่อลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาล ในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี
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ของกลุ่มตวัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) ระหว่างตัวแปรอิสระของปัจจยัด้านลักษณะงาน  ปัจจยัด้านลักษณะของ
องค์กรปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กับความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง
จังหวัดชลบุ รี เม่ือทดสอบแล้วสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  (R square) เท่ ากับ 42.2% หมายความว่า               
การเปล่ียนแปลงของ “ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี”  และผูว้ิจยัไดน้ ามา
ทดสอบโดยการตดัปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร  ผลรวมของการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้การถดถอย
พหุคูณ  (Multiple regression analysis) ระหว่างตัวแปรอิสระของปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้าน            
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรี              
เม่ือทดสอบแล้วสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากับ 56 % หมายความว่าการเปล่ียนแปลงของ           
ความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี เพิ่มข้ึน อาจเน่ืองจาก ความผูกพนัของ
พนกังานไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รท าให้เม่ือน าผลไปวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ท าให้ความผูกพนั
ของพนักงานเทศบาลเพิ่มมากข้ึนมากจากความพึงพอใจในการปฏิบัติมากกว่าลักษณะขององค์กรมี           
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของบุญเลิศ จนัทร์โท (2555, หน้า 16) ไดส้รุป การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
กระบวนการท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปยงัเป้าหมายท่ีก าหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) เป็นตวั
ผลักดันให้แสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมาย องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จ
จ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรภายในท่ีมีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ความสามารถและมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะ
อุทิศตนเองในการท างานหนกั หลกัการในการกระตุน้หรือจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคน้ข้ึนเพื่อใชใ้นการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัว่าหากบุคลากรเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึงจะยงัส่งผลให้ผล
ผลิตเพิ่มข้ึนอย่างมีคุณภาพและมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
Peters, D. J., Eathington, L. and Swenson, D. (2012) เป็ น ตั ว แป รใน ก าร ศึ กษ าค ร้ั ง น้ี  เน่ื อ ง จ าก มี            
ความสอดคล้องกบักรอบแนวคิดท่ีศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ทศันคติทางบวกของ
บุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่มีความสัมพนัธ์ ท่ีดีในการท างานร่วมกนัจนเกิดการยอมรับการตดัสินใจ ซ่ึงเป็น
ผลมาจากองคป์ระกอบของงาน คุณค่าของงาน การมุ่งเนน้เป้าหมาย ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิกในองคก์ร การเพิ่มคุณค่าในงาน และเม่ือเกิด ความพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้โดยการแสดงออกมา
เป็นความสนใจ ท าให้เกิดความพยายาม ทุ่มเททั้ งแรงกายและแรงใจ มีความสุขในการท างาน ไม่เกิด
ความเครียดในการท างาน กระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะท างานนั้นจนส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพื่อการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย 3 องค์ประกอบไดแ้ก่ นโยบายองค์กร  ลกัษณะงาน และคุณสมบติั
ของบุคคล อย่างไรก็ตามได้กลายเป็นตัวท านายท่ีส าคัญของการกระท าขององค์กรท่ี Buchanan (1974)         
ได้เสนอองค์ประกอบความผูกพนัองค์กร ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม (internalization) การมี



 

ปีราต ิพนัธ์จบสิงห์ และธีระชินภทัร รามเดชะ 
 

 46 วารสารด้านการบริหารรัฐกจิและการเมือง  ปีที ่10 ฉบับที ่ 2 

ส่ ว น ร่ ว ม กั บ อ ง ค์ ก ร  (involvement) เ ป็ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง าน ต า ม บ ท บ าท ห น้ า ท่ี อ ย่ า ง เต็ ม ท่ี                                    
ความจงรักภกัดี(loyalty) และ Hrebiniak and Alutto (1974) กล่าววา่ความผูกพนัดา้นคิดค านวณ (calculative) 
และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (normative) เป็นความผูกพนัของบุคลากรท่ีตอ้งท างานอยู่กบัองค์กรต่อไป 
เพราะเช่ือว่าจะสูญเสียผลประโยชน์มากกว่า หากต้องออกจากองค์กรไป จึงต้องท างานผูกพนัไป และ
แนวคิดของ Morris และ Sherman, 1981 ท่ีมีทัศนะว่า ผู ้น าแบบเน้นงานช่วยให้บุคลากรได้ปฏิบัติด้วย     
ความรับผิดชอบอย่างสูง และท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรแบบจงรักภักดี และปัจจัยท่ีมีผลต่อ            
ความผูกพนัองค์กรได้แก่  ลกัษณะงาน  ลกัษณะองค์กร ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เหล่าน้ีมีผลต่อ
ความรู้สึกของบุคลากรว่ามีความผูกพนัองค์กรอยูใ่นระดบัใดซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
และความตั้งใจท างานรวมถึงการคงอยูห่รือการเปล่ียนงาน 

 สรุปจากการศึกษาไดผ้ลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี ไดผ้ลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นความพึงพอใจต่อ
การปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05  และเม่ือท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้การถดถอยพหุคูณระหว่างตวัแปรอิสระ คือ 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจยัด้านลักษณะขององค์กร  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ        
ความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรี  พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์             
(R square) เท่ากบั 42.2% หมายความวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นความพึงพอใจต่อ
การปฏิบติังานส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีอยูท่ี่ 42.2 % และเม่ือ
ท าการตดัปัจจยัอิสระ คือ ด้านปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) 
เท่ากับ 56 % หมายความว่า ปัจจยัด้านลักษณะงาน  ด้านความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ      
ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีเพิ่มข้ึน จาก 42.2% เป็น 56 %  
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลวจัิยไปใช้ 

 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี          
มีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการน าผลการศึกษาไปใช ้ดงัน้ี 

 1. ดา้นลกัษณะงาน พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็นต่อดา้นลกัษณะ
งานในดา้นความทา้ทายของงานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ งานท่ีรับผิดชอบตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ี ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายกบัพนกังานใหต้รงกบัความสามารถของ
แต่ละคนและแต่ละหน่วยงาน ท าให้พนักงานมีความตั้งใจท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีกบังานท่ีได้รับผิดชอบใน
องคก์ร และเกิดการท างานร่วมกนัท าใหพ้นกังานน าไปสู่การพฒันาองคก์ร เกิดความกา้วหนา้มากข้ึน  

 2. ด้านลักษณะองค์การ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็นต่อด้าน
ลกัษณะองคก์ารในดา้นขนาดองคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของระบบงานท่ี
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ชดัเจน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริม การจดัโครงสร้างของระบบงานในแต่ละหน่วยงาน ในแต่ละฝ่ายให้
มีความชดัเจนเพิ่มมากข้ึนและจดัหาเคร่ืองมือท่ีมีเทคโนโลยีให้กบักบัยุคปัจจุบนัมากท่ีสุดกบัองค์การต่างๆ
เพิ่มมากข้ึนเพื่อท่ีจะพฒันาองคก์รต่อไป  

 3. ความพึงพอใจในงานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็นต่อ    
ความพึงพอใจในงานในดา้นนโยบายองค์กร มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ รายได้ ค่าตอบแทน และสวสัดิการ
ต่างๆท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบติัหน้าท่ีอยู ่ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควร
ส่งเสริมสวสัดิการต่างๆ หรือเพิ่มรางวลัในการท างานแก่บุคลากรแต่ละฝ่ายเพิ่มมากข้ึนเพื่อสร้างเสริมให้มี
การเรียนรู้ พฒันาสร้างนวตักรรมใหม่ใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน   

 4. ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมี
ความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรในดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความยินดี และเต็มใจท่ี
จะปฏิบติัตามแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมแนวทางการด าเนินงานของ
หน่วยงานเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิมเพื่อให้พนักงานได้ภาคภูมิใจในหน่วยงานของตนเองท่ีมีหน่วยงานท่ีมี      
ความสมคัรในการท างาน มีความผกูพนัในองคก์รท่ีดี และมีความภาคภูมิในหน่วยงานเพิ่มมากข้ึนกวา่เดิม  
 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 ควรมีการศึกษาท่ีใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ซ่ึงผูศึ้กษาจะได้ข้อมูลเชิง
อุปนยั  เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังานของเทศบาล จงัหวดัชลบุรีในปัจจยัอ่ืนๆ  ท่ีอาจส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งท่ีแทจ้ริง 
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