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กรณีส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัของ

ขา้ราชการ  และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของข้าราชการท่ีมีต่อส านักงาน ก.พ. อีกทั้งจดัท า

ขอ้เสนอแนะต่อฝ่ายบริหาร ในการสร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองค์กรของส านกังาน ก.พ. การศึกษา

คร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 210 คนไดม้าดว้ยการสุ่มตวัอยา่ง

แบบอย่างง่าย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และทดสอบสมมติฐาน

เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรดว้ยสถิติไคสแควร์ และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ

แกมม่าท่ีระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. อยูใ่น
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ท่ีส่งเสริมบทบาท การมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร รวมทั้งการไดรั้บการตอบสนอง

ตามท่ีคาดหมาย 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั คือ ส านักงาน ก.พ. และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรมี

กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ และสร้างการมีส่วนร่วมของขา้ราชการดว้ยการเปิดโอกาสให้ขา้ราชการ

ทุกระดบัร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน และวิธีการท างานในหน้าท่ี และการประเมินผลงานของ

ตนเองได้ ควรมีการสับเปล่ียนงานกันในสายงานเพื่อการเรียนรู้และหลากหลายจดัการอบรม 
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สัมมนา ศึกษาดูงาน การเรียนรู้อยา่งสร้างสรรคร่์วมกนั และ ควรจดัสวสัดิการเพื่อขวญัและก าลงัใจ

ใหคุ้ณภาพชีวติของขา้ราชการดีข้ึนขอ้เสนอแนะต่อการวจิยัคร้ังต่อไป คือ ควรศึกษาเชิงคุณภาพดว้ย

การสัมภาษณ์เชิงลึก และเพิ่มกลุ่มเป้าหมายโดยศึกษาระดบัความผูกพนัของขา้ราชการพลเรือนใน

หน่วยงานอ่ืนดว้ย 

 

ค าส าคัญ : ความผกูพนั ขา้ราชการไทย ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
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Abstract 

Title         : Factors Affecting the Commitment of Thai Civil Servants :A study of  the Office  
 of  The Civil Service Commission (OCSC) 
Author     : Mrs. Pusanisa  Hongron 
Degree      : Master of Public Administration 
Program   : Public Administration                               
Advisor       : ............................................................................. 
 (Associate Professor Dr. Kuntida  Chancharoen) 

 ......................../ ....................... /......................... 

                                                                                                                                                                                                                                                   

 The study of quantitative approach on the title “Factors Affecting the Commitment 

of Thai Civil Servant : A study of the Office of the Civil Service Commission (OCSC)” has 

purposes to study the commitment level of civil servant and factors affecting the commitment of 

civil servant to OCSC including to provide the suggestion to executive for creating the 

commitment affecting to organization of the Commitment of OCSC. This studyused 

questionnaires as instrument in data collection of the sample at total 210 persons by simple 

random sampling. The statistics were used in data analysis those are frequency, percentage and 

hypothesis testing to search the Correlation of variables by Chi-Square statistic and Gamma 

Correlation Coefficient Analysis at statistical significance level 0.05. 

 The results of the study were found that the commitment level of civil servant to 

OCSC at high level. Factors affecting the commitment of civil servant to OCSC at statistical 

significance level 0.05 those are liberty on job, more diversity, having advancement and 

experiences in the job that encourage the role of having good attitude to colleague and 

organization including the getting from respondence according to expectation. 

 The research suggestion is that OCSC and involving organizations should have 

process of knowledge accumulation and build the participation of civil servant by giving 
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opportunity to all level of civil servant to set the goals, programs, job procedures in duties and 

self- performance evaluation. In addition, should have job rotation in line for learning in 

diversities and conduct in training, seminar, study visit, sharing creative learning including 

provide welfare for morale to rise up the quality of life of civil servant. The suggestion to next 

research is that should study in qualitative approach by in-depth interview and add the target 

group by studying the commitment level of civil servant in other agencies too. 

 
Keywords : Commitment, Thai Civil Servants  ,The Civil Service Commission            



 

[5] 
 

กติติกรรมประกาศ 
 

สารนิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก 

ผศ.ดร.กุลธิดา จนัทร์เจริญ อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ และคณาจารยป์ระจ าสาขารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสยาม ท่ีไดก้รุณาให้ค  าปรึกษา  แนะน าขอ้คิด องค์ความรู้ทางวิชาการ และมุมมองใน

วสิัยทศัน์ใหม่  ๆรวมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการจดัท าสารนิพนธ์ ดว้ยความเอาใจใส่อยา่งดียิ่ง 

จนท าให้สารนิพนธ์ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน  จึงขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบคุณขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.)      

ทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และให้ค  าแนะน าต่าง ๆ เพื่อเป็นขอ้มูล 

ในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  

สุดท้ายน้ี ตอ้งขอขอบคุณผูท่ี้อยู่เบ้ืองหลงัความส าเร็จของการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

ทุกท่าน โดยเฉพาะครอบครัวท่ีสนับสนุน ส่งเสริม และเป็นก าลังใจให้ รวมทั้ งเพื่อนร่วมรุ่น

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ท่ีคอยผลกัดนั และช่วยเหลือ ให้สารนิพนธ์ฉบบัน้ีประสบความส าเร็จ

ลุล่วงเป็นอยา่งดี 

 
 
 

นางภูษณิศา  หงษร่์อน                                                                 
มีนาคม  2560 

 
 



[6] 
 
 

สารบัญ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย.............................................................................................................. (1) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ.......................................................................................................... (3) 
กิตติกรรมประกาศ.............................................................................................................. . 
สารบญั................................................................................................................................ 

(5) 
(6) 

สารบญัตาราง....................................................................................................................... (8) 
สารบญัภาพ.......................................................................................................................... (11) 
   

บทท่ี                                                                      
  

หนา้ 
1. บทน า  

 1.1  ความเป็นมาของปัญหา.................................................................................. 1 
 1.2 

1.3 
ความส าคญัของปัญหา................................................................................... 
วตัถุประสงคก์ารวจิยั..................................................................................... 

8 
10 

 1.4 ขอบเขตของการศึกษาวจิยั............................................................................. 10 
 1.5 นิยามศพัท.์..................................................................................................... 11 
 1.6 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ...........................................................................     11 

 
2. 

 
แนวคิดและทฤษฎ ีและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 2.1 องคค์วามรู้เก่ียวกบั ส านกังาน ก.พ. และ ส านกังาน ก.พ.ร. ……....................... 12 
 2.2 แนวคิด องคค์วามรู้ ความหมาย และปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนั……................ 15 
 2.3      ทฤษฎีความตอ้งการ ERG  (Existence Relatedness Growth) ของ Alderfer…...   20 
 2.4 

2.5 
2.6 
2.7 
2.8 
2.9 
 

ทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber………….............................................. 
ทฤษฎีดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ Jackson………………………….. 
ทฤษฎีดา้นคุณภาพชีวติการท างาน ของ Kerce & Kewley……………………. 
องคค์วามรู้ และความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร.................................... 
ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง......................................................................................... 
กรอบแนวความคิด............................................................................................ 

21 
22 
23 
25 
28 
33 

 



[7] 
 

 

  สารบัญ  (ต่อ)  

3. ระเบียบวธีิการวจัิย  

 3.1  สมมติฐานในการวจิยั..................................................................................... 37 
 3.2 

3.3 
การออกแบบการวจิยั...................................................................................... 
ขั้นตอนในการสุ่มตวัอยา่ง.............................................................................. 

38 
40 

 3.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั........................................................... 41 
 3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั................................................................................ 41 
 3.6 

3.7 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล.................................................................................... 
การวเิคราะห์ขอ้มูล......................................................................................... 

42 
42 

 
4. 

 
ผลการวจัิย 

 

 4.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล..................................................................... 47 
 4.2      ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน............................................................ 50 
 4.3 

4.4 
4.5 
4.6 
 

ขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นประสบการณ์ในงาน……................................................ 
ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ........... 
ผลการทดสอบสมมติฐาน............................................................................... 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน....................................................................... 

54 
58 
63 
98 

 
5. สรุปผลการวจัิยและข้อเสนอแนะ  

 5.1 สรุปผลการวจิยั.............................................................................................. 101 
 5.2 สรุปผลการพิสูจน์สมมติฐาน........................................................................ 103 
 5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั.......................................................................... 103 
 5.4 ขอ้เสนอแนะในการคน้ควา้วิจยัคร้ังต่อไป.................................................... 105 
    
บรรณานุกรม....................................................................................................................... 106 
ภาคผนวก............................................................................................................................. 112 
 แบบสอบถาม........................................................................................................... 113 
 ประวติัผูศึ้กษา.......................................................................................................... 117 



[8] 
 

ตารางที่ หน้า 
1 แสดงการลาออก การโอนออก จากหน่วยงานของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. 

ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2554 - 2556  
8 

2 แสดงจ านวน และร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ของขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 47 
3 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัปัจจยัดา้น

ลกัษณะของขา้ราชการส านกังาน ก.พ.   
50 

4 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน ของขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

54 

5 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัระดบัความ
ผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.  

58 

6 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัจ านวนและร้อยละของระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ี
มีต่อส านกังาน ก.พ. 

61 

7 แสดงการจ าแนกผลรวมคะแนนระดับความผูกพันของข้าราชการท่ีมีต่อ
ส านกังาน ก.พ. 

62 

8 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ) 63 
9 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างเพศ กบัระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อ

ส านกังาน ก.พ. 
64 

10 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (อาย)ุ 65 

11 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อ
ส านกังาน ก.พ. 

66 

12 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (ระดบัต าแหน่ง) 68 
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1 โครงสร้างของส านกังาน ก.พ. 3 
2 กรอบแนวความคิด 36 
   



บทที ่1 

 บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 

การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) คือ การปรับเปล่ียน

การบริหารจดัการภาครัฐโดยน าหลกัการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรือวิธีการ

บริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใช้กบัการบริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธ์ิการบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลักความคุ้มค่า การจดัการโครงสร้างท่ี

กะทดัรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขนัการให้บริการสาธารณะ การให้

ความส าคญัต่อค่านิยม จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเน้นการ

ใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั (สมาน รังสิโยกฤษฏ์, 2543: 132-133) 

 จากพฒันาการของระบบราชการไทย เม่ือพิจารณาในเบ้ืองตน้จะเห็นว่า แนวคิด

การปฏิรูประบบราชการเกิดข้ึนมาอยา่งยาวนานและมีความพยายามกระท าเป็นระยะๆ บทบาทของ

ตวัแสดงท่ีมีอิทธิพลส าคญัส าหรับภารกิจดงักล่าวก็คือ รัฐบาลและหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีสนบัสนุน

หรือเสนอแนะแนวทางก็คือ คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ หรือ ส านักงานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในปัจจุบนั และเม่ือพิจารณาอ านาจหนา้ท่ีของ ก.พ.ร. ในปัจจุบนัตาม

มาตรา 71/10 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 ก.พ.ร. (ส านกั

พฒันาระบบบริหารบุคคลภาครัฐ ส านกังาน ก.พ.,2545:3-5) ซ่ึงมีอ านาจหนา้ท่ีดงัน้ีเสนอแนะและ

ใหค้  าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการและงานของรัฐอยา่งอ่ืนและรายงาน

ในกรณีท่ีมีการด าเนินการขดัหรือไม่สอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดในมาตรา 3/1 ในกรณีท่ีมี

การด าเนินการขดัหรือไม่เสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อก าหนดหลกัเกณฑ์และมาตรฐานในการจดัตั้ง 

การรวม การโอน การยุบเลิก การก าหนดช่ือ การเปล่ียนช่ือ การก าหนดอ านาจหน้าท่ี และการแบ่ง

ส่วนราชการภายในของส่วนราชการท่ีเป็นกระทรวง  ทบวง กรม  หรือส่วนราชการอ่ืนเสนอ

ความเห็นต่อคณะรัฐมนตรีในการตราพระราชกฤษฎีกา และกฎท่ีออกตามพระราชบญัญติัน้ีให้

ค  าปรึกษาแก่หน่วยงานอ่ืนของรัฐท่ีมิไดอ้ยูใ่นก ากบัของราชการฝ่ายบริหารตามท่ีหน่วยงานดงักล่าว
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ร้องขอด าเนินการให้มีการช้ีแจงท าความเข้าใจแก่ส่วนราชการและเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องและ

ประชาชนทัว่ไป รวมตลอดทั้งการอบรมติดตาม ประเมินผล  และแนะน าเพื่อให้มีการปฏิบติัตาม

พระราชบญัญติัน้ีจดัท ารายงานประจ าปีเก่ียวกบัการพฒันาและจดัระบบราขการและงานของรัฐ

อย่างอ่ืนแต่งตั้งคณะกรรมการ  คณะอนุกรรมการ หรือคณะท างาน เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีต่างๆ ตามท่ี                              

มอบหมาย และจะก าหนดอตัราเบ้ียประชุมหรือค่าตอบแทนอ่ืนดว้ยก็ได ้ 

(http://www.opdc.go.th/content.php?menu_id=2&content_id=367 สืบคน้ Feb 2017) 

หลกัการทางแนวคิดและทฤษฎีการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ แมจ้ะมีขอ้เถียงถึงความ

เป็นประชาธิปไตยว่าลดความส าคญัของความเป็นพลเมืองไปบา้งก็ตาม แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า

ประชาชนจะมีหนา้ท่ีเป็นแต่เพียงผูร้อคอยการหยิบยื่นของรัฐฝ่ายเดียว เพราะการกระจายอ านาจรัฐ

และเพิ่มการมีส่วนร่วมยอ่มท าใหเ้ห็นถึงภาพของประสิทธิภาพท่ีมีนยัของความประหยดัซ้อนอยูข่า้งในดว้ย 

เพราะการท่ีประชาชนเขา้มาบริหารจดัการดว้ยตนเองยอ่มช่วยลดทั้งจ  านวนหน่วยงานและบุคลากร

จากองคก์รอ่ืนๆ ความคุม้ค่าจึงยอ่มเกิดข้ึนตามมา เพราะฉะนั้นการปฏิรูประบบราชการจึงตอ้งกระท า

อย่างจริงจงั บนรากฐานของหลกัการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีอย่างจริงใจ อนัย่อมจะน ามาสู่ความเป็นสุข  

ของมหาชนชาวไทยไดใ้นอนาคต (ส านกัพฒันาระบบบริหารบุคคลภาครัฐ ส านกังาน ก.พ., 2545:10-11) 

เหตุผลท่ีตอ้งน าแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่มาใชร้ะบบราชการไทยมี

ปัญหาท่ีส าคญัคือ ความเส่ือมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล ถา้ภาครัฐไม่ปรับเปล่ียน

และพฒันาการบริหารจดัการของภาครัฐเพื่อไปสู่องคก์รสมยัใหม่ โดยยึดหลกัธรรมาภิบาล ก็จะส่งผล

บัน่ทอนความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ทั้งยงัเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมในอนาคตด้วย ส านักงาน ก.พ. ซ่ึงเป็นหน่วยงานตน้แบบด้านการบริหารงานบุคคล จึงหา

ทฤษฎีหรือวิธีการท่ีท าให้ขา้ราชการไทยมีความกระตือรือร้น มีความศรัทธา มีขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังาน และรักในระบบราชการมากยิ่งข้ึน โดยการจดัท าโครงการต่าง ๆ ท่ีส านกังาน ก.พ.

ได้จดัท าข้ึนในระบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (ส านักพฒันาระบบบริหารบุคคลภาครัฐ 

ส านกังาน ก.พ., 2545: 15-17) 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หรือ ส านกังาน ก.พ. คือคณะกรรมการ

ท่ีรับผิดชอบงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ซ่ึงพระบาทสมเด็จพระปกเกลา้เจา้อยู่หัว

ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯแต่งตั้งเม่ือปีพุทธศกัราช 2471โดยมีช่ือเรียกในขณะนั้นวา่ "ก.ร.พ." หรือ 

"คณะกรรมการรักษาพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน"  เพื่อท าหนา้ท่ีด าเนินการจดัสอบ

คดัเลือกผูเ้ขา้รับราชการพลเรือน และจดัการศึกษาให้นกัเรียนหลวงฝ่ายพลเรือนท่ีส่งไปศึกษายงั

ต่างประเทศ  ต่อมาได้เปล่ียนจากช่ือจาก ก.ร.พ. เป็น ก.พ. ท าหน้าท่ีดูแลให้การด าเนินการด้าน

บริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือน ในกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ให้เป็นไปตามกฎหมายวา่

ดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือนนบัตั้งแต่การก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือนการสอบเพื่อบรรจุ

บุคคลเข้ารับราชการการแต่งตั้ งโยกย้ายการเล่ือนต าแหน่งและอัตราเงินเดือนไปจนถึงการ

ด าเนินการทางวนิยั การออกจากราชการ และเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

โครงสร้างและลกัษณะงานของ ส านกังาน ก.พ. ซ่ึงมีเลขาธิการ ก.พ. เป็นหวัหน้า

ส่วนราชการ และสามารถมอบอ านาจให้รองเลขาธิการ ก.พ. ผูช่้วยเลขาธิการ ก.พ. และท่ีปรึกษา

ระบบราชการ เป็นผูก้  ากบัดูแล ส านกัฯ สถาบนัฯ และศูนยฯ์ ต่าง ๆ ของ ส านกังาน ก.พ. ท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีระบบแบบแผน และรวดเร็ว ซ่ึงเป็นการกระจาย

อ านาจของหัวหน้าส่วนราชการเพื่อให้ดูแลขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และเจา้หน้าท่ีขององค์กรได้

อยา่งทัว่ถึง และใกลชิ้ดมากยิง่ข้ึน ตามโครงสร้างดงัต่อไปน้ี 

  

เลขำธิกำร ก.พ. 

ผอ.ส ำนัก ผอ.ส ำนัก ผอ.ส ำนัก ผอ.สถำบัน ผอ.ศูนย์ 

รองเลขำธิกำร ก.พ. 
ผู้ช่วยเลขำธิกำร ก.พ. 

ทีป่รึกษำระบบรำชกำร 
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บทบาทของ ก.พ. จึงมีความส าคญัยิ่งต่อการบริหารราชการแผน่ดินโดยรวม ดว้ย

การพิจารณา และด าเนินการเพื่อให้ไดม้าและรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการท่ีดีมีความรู้ ความสามารถสูง 

ให้ไดค้นท่ีเหมาะสมกบังานและโดยรวมถึงการรักษาขวญัและส่งเสริมก าลงัใจ ในการท างานของ

ขา้ราชการเป็นส่วนรวม ถือเป็นการเตรียมก าลงัคนภาครัฐให้มีความพร้อมและสามารถผลกัดนั

นโยบายของรัฐใหส้ัมฤทธ์ิผลตามเป้าประสงค ์อนัจะช่วยใหป้ระเทศชาติกา้วเดินไปขา้งหนา้อยา่งมัน่คง 

ส านกังาน ก.พ.  เป็นองคก์ารกลางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

ภายใตร้ะบบคุณธรรมท าหนา้ท่ีส่งเสริมการพฒันาขา้ราชการ และเจา้หนา้ท่ีของรัฐให้มีคุณภาพชีวิต

และการท างานท่ีดี และพฒันาระบบการบริหารก าลงัคนในราชการ ให้เป็นกลไกการขบัเคล่ือน

ยทุธศาสตร์ชาติอยา่งมี ประสิทธิภาพ 

( http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=8 5&Itemid=1 9 1

สืบคน้เม่ือ Jan  2014) 

  ดว้ยอ านาจหนา้ท่ีของส านกังาน ก.พ. พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 มาตรา 8 ก.พ. ไดก้ าหนดอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หรือ ก.พ. 

ดงัต่อไปน้ีเสนอแนะรายงานและใหค้  าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเก่ียวกบันโยบายและยุทธศาสตร์การ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในดา้นมาตรฐานค่าตอบแทน การบริหารและการพฒันาทรัพยากร

บุคคล รวมทั้งการวางแผนก าลังคนและด้านอ่ืน ๆ เพื่อให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการ

ด าเนินการก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลของ

ขา้ราชการพลเรือน เพื่อส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการให้ความเห็นชอบกรอบ

อตัราก าลงัของส่วนราชการออกกฎ ก.พ. และระเบียบเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ

ปฏิบติัตามพระราชบญัญติัน้ี ตลอดทั้งการให้ค  าแนะน าหรือวางแนวทางในการปฏิบติักฎ ก.พ. เม่ือ

ได้รับอนุมติัจากคณะรัฐมนตรีและประกาศในราชกิจจานุเบกษาแลว้ ให้ใช้บงัคบัไดตี้ความและ

วนิิจฉยัปัญหาท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากการใชบ้งัคบัพระราชบญัญติัน้ี รวมตลอดทั้งก าหนดแนวทางปฏิบติั

ในกรณีท่ีเป็นปัญหา มติของ ก.พ. ตามขอ้น้ี เม่ือไดรั้บความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีแลว้ ให้ใช้

บงัคบัได้ตามกฎหมายก ากบั ดูแล ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบติัตามพระราชบญัญติัน้ี ในการน้ีให้
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มีอ านาจเรียกเอกสารและหลกัฐานจากส่วนราชการ หรือให้ผูแ้ทนส่วนราชการ ขา้ราชการ หรือ

บุคคลใด ๆ มาช้ีแจงขอ้เท็จจริง และให้มีอ านาจออกระเบียบให้กระทรวง และกรมรายงานเก่ียวกบั

การบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการพลเรือนท่ีอยูใ่นอ านาจหนา้ท่ีไปยงั ก.พ.ก าหนดนโยบาย

และออกระเบียบเก่ียวกบัทุนเล่าเรียนหลวงและทุนของรัฐบาลให้สอดคลอ้งกบันโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการฝ่ายพลเรือน ตลอดจนจดัสรรผูรั้บทุนท่ีส าเร็จการศึกษาแลว้เขา้รับ

ราชการในกระทรวงและกรมหรือหน่วยงานของรัฐออกขอ้บงัคบัหรือระเบียบเก่ียวกบัการจดัการ

การศึกษาและควบคุมดูแล และการให้ความช่วยเหลือบุคลากรภาครัฐ นักเรียนทุนเล่าเรียนหลวง 

นกัเรียนทุนของรัฐบาล และนกัเรียนทุนส่วนตวัท่ีอยู่ในความดูแลของ ก.พ. ตลอดจนการเก็บเงิน

ชดเชยค่าใช้จ่าย ในการดูแลจดัการการศึกษา ทั้งน้ี ให้ถือว่าเงินชดเชยค่าใชจ่้ายในการดูแลจดัการ

การศึกษา เป็นเงินรายรับของส่วนราชการท่ีเป็นสถานการบริการอนัเป็นสาธารณประโยชน์ ตาม

ความหมายในกฎหมายว่าดว้ยวิธีการงบประมาณก าหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการเพื่อรับรองคุณวุฒิ

ของผูไ้ดรั้บปริญญา ประกาศนียบตัรวิชาชีพหรือคุณวุฒิอย่างอ่ืน เพื่อประโยชน์ในการบรรจุและ

แต่งตั้ งเป็นข้าราชการพลเรือน และการก าหนดอตัราเงินเดือนหรือค่าตอบแทน รวมทั้งระดับ

ต าแหน่งและประเภทต าแหน่งส าหรับคุณวุฒิดังกล่าวก าหนดอตัราค่าธรรมเนียมในการปฏิบติั

เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลตามพระราชบญัญติัน้ีพิจารณาจดัระบบทะเบียนประวติัและ

แกไ้ขทะเบียนประวติัเก่ียวกบั วนั เดือน ปีเกิด และการควบคุมเกษียณอายุของขา้ราชการพลเรือน

ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ีและกฎหมายอ่ืน การออกกฎ ก.พ. ตาม (5) ในกรณี

ท่ีเห็นสมควรใหส้ านกังาน ก.พ. หารือกระทรวงท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประกอบการพิจารณาของ ก.พ. ดว้ย 

(http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=87&catid=103

&Itemid=191สืบคน้เม่ือ  Jan 2014) 

วิสัยทศัน์ของส านกังาน ก.พ. เป็นผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ในการยกระดบัคุณภาพการ

บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ บนหลกัของระบบคุณธรรม เพื่อประสิทธิผลของราชการโดย

มีพนัธกิจ เพื่อ พฒันาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นพลงัขบัเคล่ือนการบริหาร

ก าลังคนภาครัฐให้มีประสิทธิภาพสร้างและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนให้มี

สมรรถนะขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการและให้บริการประชาชนพิทกัษร์ะบบคุณธรรมใน

ราชการพลเรือน เสริมสร้างมโนสุจริตและความโปร่งใสในการปฏิบติัราชการท่ีมุ่งเนน้ประโยชน์

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=87&catid=103&Itemid=191%20สืบค้นเมื่อ%20%20Jan
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=87&catid=103&Itemid=191%20สืบค้นเมื่อ%20%20Jan
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ส่วนรวม ตลอดจนมียุทธศาสตร์ ดา้นการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพของกลไกการบริหารจดัการ

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐการพฒันาคุณภาพก าลังคนภาครัฐให้ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพเพื่อ

สนองตอบต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการอยา่งทัว่ถึงรักษามาตรฐานตามระบบคุณธรรมและความ

ถูกตอ้ง เป็นธรรมการพฒันาคุณภาพชีวิตและศกัยภาพขา้ราชการในจงัหวดัชายแดนใต้  และการ

พฒันาขา้ราชการเพื่อเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

(http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=104:2011-07-

02-03-09-16&catid=105:2011-06-29-15-04-10&Itemid=193 สืบคน้เม่ือ Jan 2014) 

  ส านกังาน ก.พ. เกิดปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากสภาพแวดลอ้ม 

สังคม เศรษฐกิจเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะดา้นการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นหน้าท่ี

ของส านักงาน ก.พ.ท่ีต้องคิดค้นเคร่ืองมือส าหรับเป็นตวัช่วยในการบริหารงานบุคคลเพื่อให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการประเมินขา้ราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและตวั

ขา้ราชการเอง เคร่ืองมือดงักล่าว คือ  

HR Scorecard คือ เคร่ืองมือส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM) ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดบัความส าเร็จของ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยประยุกตห์ลกัการของ  Balanced Scorecard มาปรับใชก้บั

การบริหารทรัพยากรบุคคล และเม่ือน ามาปรับใช้กับราชการพลเรือน จึงเป็นเคร่ืองมือในการ

เช่ือมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือนในเชิงระดบันโยบาย ยุทธศาสตร์ 

และระดบัปฏิบติัการเขา้ไวด้ว้ยกนัซ่ึงประโยชน์ของ HR Scorecard ในราชการพลเรือน เพื่อท าให้

ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ/จงัหวดัของตนเอง และ

สามารถก าหนดกลยุทธ์เพื่อการบริหารก าลงัคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อราชการได้เสริมสร้าง

สมรรถนะและความเขม้แข็งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ/จงัหวดั อนัจะ

น าไปสู่สมรรถนะของหน่วยทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 

Partners)   ในการบริหารราชการของส่วนราชการ/จงัหวดั ไดช่้วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และ

แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ/จงัหวดัใหมี้ความชดัเจน สามารถน ามาปฏิบติั

ไดจ้ริงเป็นกลไกท่ีเช่ือมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ซ่ึงเช่ือมโยงทั้งใน

ระดบันโยบาย ระดบัยุทธศาสตร์ และระดบัปฏิบติัการให้เกิดความประสานสอดคลอ้งกนัอยา่งไรก็ตาม 

http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=104:2011-07-02-03-09-16&catid=105:2011-06-29-15-04-10&Itemid=193%20สืบค้นเมื่อ%20Jan
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=104:2011-07-02-03-09-16&catid=105:2011-06-29-15-04-10&Itemid=193%20สืบค้นเมื่อ%20Jan
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การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ไดถู้กปรับเปล่ียนช่ือภายหลงั

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ท่ีจะประเมินเพื่อพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมากยิ่งข้ึน 

โดยเปล่ียนช่ือเป็น“การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)” 

(http://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/?page_id=780สืบคน้เม่ือ Jan2014 ) 

ทั้ งน้ียงัมีเคร่ืองมือ การบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ อีก

โครงการหน่ึง คือ ระบบข้าราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ส านักงาน ก.พ. ได้พฒันาระบบ

ขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง หรือ High Performance and Potential System (HiPPS) ซ่ึงเป็นหน่ึงใน

ระบบบริหารก าลงัคนคุณภาพในภาคราชการข้ึนเพื่อสร้างความพร้อมให้กบัขา้ราชการผูมี้ศกัยภาพ

สูงอย่างเป็นระบบ โดยเนน้ท่ีการเรียนรู้ผ่านการปฏิบติัจริง (Workplace Learning) และเสริมดว้ย

กลไกการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสอนงาน และการเรียนรู้ผา่นการฝึกอบรมเพื่อให้ขา้ราชการ

กลุ่มดงักล่าวไดรั้บการพฒันาอยา่งเต็มศกัยภาพ ส่งผลให้สามารถเติบโตเป็นขา้ราชการระดบัสูงได้

อยา่งมีคุณภาพในเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงมีวตัถุประสงคข์องระบบเพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจคนเก่ง คนดี 

มีผลงานเป็นประโยชน์ต่อสาธารณะให้อยูใ่นราชการพฒันาขา้ราชการพลเรือนผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่ง

ต่อเน่ืองและเป็นระบบ และเตรียมผูน้ าซ่ึงมีคุณภาพ มากประสบการณ์ในจ านวนท่ีเพียงพอส าหรับ

การเป็นนกับริหารระดบัสูง (Senior Executive Service) และผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ (Senior 

ProfessionalService) 

(http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=2888&Itemid=

248 สืบคน้เม่ือ Jan 2014) 

  จากเคร่ืองมือการบริหารบุคคลของ ส านักงาน ก.พ. ข้างต้นได้น ามาให้ส่วน

ราชการ ท่ีเป็นขา้ราชการพลเรือนได้เขา้โครงการ แต่ในส่วนของ ส านักงาน ก.พ. เองได้น าเอา

โครงการทั้งสองโครงการน้ีมาใชก้บัขา้ราชการในองคก์ร ผลตอบรับของโครงการทั้งสองก็ประสบปัญหาอยู ่

เน่ืองจากขา้ราชการท่ีเขา้ร่วมโครงการยงัมีการโอนไปยงัหน่วยงานอ่ืน จึงท าให้ ส านกังาน ก.พ. 

ขาดบุคคลากรท่ีเก่ง และมีความสามารถ ในการพฒันาองคก์ารต่อไป (สถิติ : ส านกังาน ก.พ. กลุ่ม

งานการเจา้หนา้ท่ี ,ตุลาคม : 2557)  

 

  

http://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/?page_id=780สืบค้นเมื่อ%20Jan
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=2888&Itemid=248%20สืบค้นเมื่อ%20Jan
http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php?option=com_content&view=article&id=2888&Itemid=248%20สืบค้นเมื่อ%20Jan
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1.2 ควำมส ำคัญของปัญหำ 

ถึงแมว้่า ส านกังาน ก.พ. จะมีความพยายามในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในรูปแบบต่าง ๆ แต่ทั้งน้ีจากสมรรถนะในการประเมินขา้ราชการท่ีน ามาใช้ใน

องคก์าร ท าใหเ้กิดปัญหา ความไม่เขา้ใจในระบบของการประเมิน เกิดความไม่พอใจในการประเมิน

แบบใหม่ จึงท าให้เกิดค าถามและท าให้ขา้ราชการไม่มีความมัน่ใจการประเมินแต่ละคร้ัง ส่งผลให้

ขา้ราชการมีการโอนยา้ยบ่อยและจ านวนมากพอสมควร  

ในปัจจุบันส านักงาน ก.พ. มีจ านวนข้าราชการ 550 คน และมีการสับเปล่ียน

หมุนเวียนการปฏิบติังานภายในตามต าแหน่งในสายงานเดียวกนัและมีขา้ราชการท่ีโอนออกจาก

หน่วยงานรวมถึงขา้ราชการท่ีลาออกในแต่ละปีงบประมาณอยูเ่ป็นจ านวนมาก  (ขอ้มูลจากกลุ่มงาน

การเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน ก.พ.,ตุลาคม :2557)  โดยกลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานเลขาธิการ ส านกังาน ก.พ.

ไดส้รุปขอ้มูลของการออกจากส่วนราชการ (โอนและลาออก) ของปีงบประมาณ 2554-2556 ขอ้มูล 

ณ เดือนกนัยายนไดด้งัตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 แสดงการลาออก การโอนออกจากหน่วยงานของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. 

ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2554 – 2556 

ปีงบประมาณ จ านวน

ขา้ราชการ 

โอน 

จ านวนคน/ร้อยละ 

ลาออก 

จ านวนคน/ร้อยละ 

รวม 

จ านวนคน/ร้อยละ 

2554 552 26  /4.71 4  / 0.72 30  /  5.43 

2555 500 20  /4.00 8  /  1.60 28  /  5.60 

2556 541 20 / 3.69 14  /  2.59 34  /  6.28 
 

ท่ีมา : ขอ้มูลจาก กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน ก.พ. ,ระบบจ่ายตรงเงินเดือนและค่าจา้งประจ า

ของกรมบญัชีกลาง,2557 

จากตารางท่ี 1 เห็นไดว้า่ ขา้ราชการของส านกังาน ก.พ. มีการโอน และลาออกจาก

หน่วยงาน มีอตัราส่วนท่ีเพิ่มมากข้ึนทุกปี คือ ปี 2554 มีการโอนและลาออก ร้อยละ 5.43  ปี  2555 มีการ

โอนและลาออก ร้อยละ 5.60  และในปี 2556 มีการโอนและลาออกเพิ่มข้ึนเป็น ร้อยละ 6.28  

(ระบบ DPIS ส านกังาน ก.พ. ,ตุลาคม:2557) 
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จากสถิติดงักล่าว สะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหาของการโอน หรือลาออกจากหน่วยงาน

ท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองและเพิ่มมากข้ึนทุกปีงบประมาณ โดยมีการเปรียบเทียบได้ตั้ งแต่

ปีงบประมาณ 2554 – 2556  จากตารางเปรียบเทียบการลาออก การโอนออกจากหน่วยงานของ

ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ส่วนใหญ่จะโอนกลบัภูมิล าเนาของตวัเอง ส่วนขา้ราชการท่ีลาออก

ส่วนมากจะลาออกเน่ืองจากอายรุาชการ และอายตุวัถึงก าหนดท่ีจะไดรั้บบ านาญแลว้จึงไปประกอบ

อาชีพอ่ืน ๆ ท าใหส้ านกังาน ก.พ. ขาดทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานอยูต่ลอดเวลา

ตอ้งสรรหาขา้ราชการเขา้มาปฏิบติังานใหม่เพื่อทดแทนผูท่ี้โอนหรือลาออก ท าให้หน่วยงานขาด

ความต่อเน่ืองของขา้ราชการท่ีมาปฏิบติัหนา้ท่ีภายในหน่วยงาน และตอ้งใชร้ะยะเวลาในการเรียนรู้

งานใหม่ทั้งหมดอีกดว้ย (สถิติจากกลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี ในระบบ  DPIS  ส านกังาน ก.พ. ,ต.ค. :2557) 

  การลาออกและการโอน ท่ีเพิ่มข้ึนทุก ๆ ปี ของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ท าให้

ขาดแคลนบุคลากรและสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ มีประสบการณ์ และความช านาญงานซ่ึงงานใน

ส านกังาน ก.พ. ส่วนใหญ่เป็นงานท่ีให้องค์ความรู้แก่ส่วนราชการ ซ่ึงตอ้งใช้บุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถเป็นอยา่งดี ส่งผลใหอ้งคก์รขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสบการณ์ และส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป สอดรับกบังานวิจยั ของ อุไรรัตน์ สุบรรณวิลาศ  (2551)ได้

ศึกษาถึงปัญหาการลาออกของพยาบาลและผูช่้วยพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงพบว่าปัจจัย

ภายนอกมีผลต่อการลาออกท่ีสูงข้ึนท าให้โรงพยาบาลขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ 

และช านาญงานในการดูแลผูป่้วยอย่างมากส่งผลให้การท างานมีอุปสรรค และล่าช้ามากยิ่งข้ึน 

ในขณะท่ีจิระพร จนัทภาโส  (2558) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวทิยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา มีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทั้งส้ิน 290 คน และมีนกัเรียนทั้งส้ิน 4,950 คน การบริหารงานแบ่งเป็นฝ่ายต่าง ๆ ในช่วงระยะเวลา

สั้น ๆ มีปริมาณนักเรียนนกัศึกษาเพิ่มมากข้ึน ดว้ยระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพของ

ผูบ้ริหาร ส่งผลให้วิทยาลยัมีความเจริญเติบโตท่ีสูงข้ึน บุคลากรของวิทยาลยัจึงมีส่วนส าคญัและมี

บทบาทโดยตรงทั้ งการเรียนการสอน การบริหารจดัการ แต่ในช่วงท่ีผ่านมา วิทยาลัยเทคนิค

หาดใหญ่ได้รับผลกระทบจากการท่ีทัศนคติของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา

เปล่ียนแปลงไปจากเดิม จึงเกิดปัญหาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษา เช่น 
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การลาออกของครูและบุคลากรทางการศึกษาในปี 2554 จ านวน 12 คน ปี 2555 ลาออก 12 คน และ

สูงสุดในปี 2556 ลาออกถึง 15 คน ตามสถิติมีการลาออกต่อเน่ืองและสูงข้ึนทุกปี  

 ทั้งน้ีจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ไม่มีการศึกษาวิจยั

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัการลาออก การโอนของบุคลากรของส านกังาน ก.พ.ดงันั้น

ผูท้  าการวิจยัในฐานะท่ีศึกษาในหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต และเป็นบุคลากรใน

หน่วยงานส านกังาน ก.พ. จึงสนใจท่ีจะศึกษาวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการไทย :

ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน เพื่อน าผลการศึกษาแนวทางสร้างความ

ผกูพนัของขา้ราชการ มาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการของ ส านกังาน ก.พ. ต่อไป 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการในส านักงาน ก.พ.ท่ี

มีต่อส านกังาน ก.พ. 

3) เพื่อจดัท าขอ้เสนอแนะต่อฝ่ายบริหาร ในการสร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การ

ของส านกังาน ก.พ. 

 

1.4 ขอบเขตของกำรศึกษำวจัิย 

  เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. ท่ี

ปฏิบติังานตั้งแต่ ตุลาคม 2557  ถึง ธันวาคม 2559 เท่านั้น เหตุท่ีเลือกขา้ราชการตั้งแต่ ต าแหน่ง

ช านาญการพิเศษ ลงมาอนัเน่ืองมาจากวา่ต าแหน่งเช่ียวชาญข้ึนไปไม่มีการลงช่ือมาปฏิบติังาน ทั้งน้ี

ระดบัเช่ียวชาญข้ึนไปเป็นระดบัของฝ่ายบริหารทั้งส้ิน 
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1.5 นิยำมศัพท์ 

 1) ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ารหรือหน่วยงาน  หมายถึงมีความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมององคก์ารมีความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อ

องคก์ารมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

 2) องคก์าร หรือหน่วยงานหมายถึง  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

(ส านกังาน ก.พ.) 

 3) ขา้ราชการ  หมายถึง ขา้ราชการพลเรือนของส านกังาน ก.พ. ประเภทวิชาการ 

ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการและระดบัช านาญการพิเศษ ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 

ระดบัช านาญงาน และระดบัอาวุโสเหตุท่ีเป็นขา้ราชการระดบัช านาญการพิเศษ ลงมาเน่ืองจาก 

ระดับตั้งแต่เช่ียวชาญข้ึนไปคืออยู่ในกลุ่มของฝ่ายบริหารเพราะฝ่ายบริหารไม่มีการลงเวลามา

ปฏิบติังาน 

 4) ปัจจยัส่วนบุคคล  หมายถึง ปัจจยัดา้น เพศ อายุ ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลา

ในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.และเงินเดือนของขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. 

 5) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน คือความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการ

ท างาน และความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 6) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน คือความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความส าคญัต่อองค์กร ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงาน และทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 

 

1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

  องค์ความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยั ท าให้ทราบถึง ระดบัความผูกพนั และปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัขา้ราชการในส านักงาน ก.พ. กบั ส านักงาน ก.พ.  ซ่ึง ส านกังาน ก.พ. และ

หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง สามารถน าองค์ความรู้ดังกล่าวน าไปประยุกต์ในการพฒันาแนวทางการ

ส่งเสริม ความรัก ความผูกพนัของข้าราชการท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงส่งผลให้ข้าราชการท างานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 



บทที ่2 

แนวคดิและทฤษฏ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ

ข้าราชการไทย : ศึกษากรณีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ซ่ึง

ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ

เป็นแนวทาง สร้างความเขา้ใจและน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันากรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 

 2.1 องคค์วามรู้เก่ียวกบั ส านกังาน ก.พ. และ ส านกังาน ก.พ.ร. 

 2.2 แนวคิด องคค์วามรู้ความหมาย และปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนั 

 2.3 ทฤษฎีความตอ้งการ ERG (Existence Relatedness GrowthTheory)ของ Alderfer 

 2.4 ทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber 

 2.5 ทฤษฎีดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ Jackson 

 2.6 ทฤษฎีดา้นคุณภาพชีวติการท างาน ของ Kerce&Kewley 

 2.7 องคค์วามรู้ และความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.8 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.9 กรอบแนวความคิด 

 

2.1 องค์ความรู้เกีย่วกบั ส านักงาน ก.พ. และ ส านักงาน ก.พ.ร. 

พระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือนได้มีการแก้ไขปรับปรุงอีกคร้ังในปี 

พ.ศ. 2522 โดยตราเป็นพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2522 ซ่ึงได้

แกไ้ของคป์ระกอบของ ก.พ. อีกคร้ัง โดยให้มีคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนคณะหน่ึง เรียกโดย

ยอ่วา่ "ก.พ." ประกอบดว้ยรัฐมนตรี หรือรองนายกรัฐมนตรีท่ีนายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน

และกรรมการ ซ่ึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ แต่งตั้งจากผูท้รงคุณวุฒิในหลกัราชการหรือเคยรับ

ราชการ ในต าแหน่งไม่ต ่ากว่าอธิบดี หรือต าแหน่งท่ีเทียบเท่ามาแล้วและมิได้เป็นข้าราชการ

การเมือง สมาชิกรัฐสภา กรรมการพรรคการเมืองหรือเจา้หน้าท่ีในพรรคการเมือง จ านวนไม่น้อย

กว่าสิบสองคน แต่ไม่เกินสิบห้าคน โดยตอ้งเป็นขา้ราชการพลเรือน ซ่ึงรับราชการอยู ่ไม่น้อยกว่า
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เจ็ดคนและให้เลขาธิการ ก.พ. เป็นกรรมการโดยต าแหน่งดว้ย” ต่อมาเม่ือ พ.ศ. 2535 ไดมี้การแกไ้ข

ปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนอีกคร้ังหน่ึง โดยตราเป็นพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราขการพลเรือน พ.ศ. 2535 และปรับเปล่ียนองค์ประกอบของ ก.พ. ใหม่ ให้ประกอบด้วย

กรรมการ 3 ประเภท คือ 

 1) กรรมการโดยต าแหน่ ง ได้แก่  นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรี  ท่ี

นายกรัฐมนตรีมอบหมาย เป็นประธาน โดยมีปลดักระทรวงการคลงั ผูอ้  านวยการส านกังบประมาณ 

เลขาธิการคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติและเลขาธิการ ก.พ. เป็นกรรมการ 

 2) กรรมการผูท้รงคุณวฒิุ ไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการ บริหารงานบุคคล ดา้นการบริหาร 

และดา้นการจดัการ และดา้นกฎหมาย จ านวนไม่นอ้ยกวา่ 5 คน แต่ไม่เกิน 7 คน ซ่ึงไดรั้บการสรร

หาจากผูท่ี้มีคุณสมบติัและตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

 3) กรรมการผูแ้ทนขา้ราชการพลเรือน ไดแ้ก่ ผูด้  ารงต าแหน่งปลดักระทรวงรอง

ปลดักระทรวง อธิบดี หรือเทียบเท่าผูว้่าราชการจงัหวดั ซ่ึงไดรั้บเลือกจากผูด้  ารงต าแหน่งดงักล่าว 

จ านวน 5 คน 

 ล่าสุด ใน พ.ศ. 2548 ไดมี้การยกร่างพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนอีกคร้ัง 

โดยปรับเปล่ียนบทบาทของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จากเดิมท่ีเป็นทั้งผูจ้ดัการ

ทรัพยากรบุคคลของฝ่ายบริหาร ผูพ้ิทกัษ์ระบบคุณธรรม และผูจ้ดัโครงสร้างส่วนราชการ ปรับให้

เป็นผูรั้บผิดชอบยุทธศาสตร์ดา้นทรัพยากรบุคคลของรัฐบาล และมอบบทบาทในการพิทกัษร์ะบบ

คุณธรรมให้แก่คณะกรรมการพิทักษ์ระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.) ส่วนบทบาทในการเป็นผู ้จ ัด

โครงสร้างส่วนราชการไดต้ดัโอนไปเป็นของคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก่อนหนา้

น้ีแลว้ เม่ือคร้ังการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.2545 องคป์ระกอบของ ก.พ. จึงไดมี้การเปล่ียนแปลง 

อีกวาระหน่ึงในปี พ.ศ. 2548 จากเดิมท่ี ก.พ. ประกอบด้วยกรรมการโดยต าแหน่ง กรรมการ

ผูท้รงคุณวุฒิและกรรมการผูแ้ทนข้าราชการ ให้เปล่ียนเป็น ก.พ. ประกอบด้วยกรรมการโดย

ต าแหน่ง และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิเท่านั้นไม่นับรวมกรรมการผูแ้ทนขา้ราชการเน่ืองจากงานใน

ส่วนของการพิจารณานั้น ไดถ่้ายโอนให้เป็นอ านาจของส่วนราชการแลว้ โดยมีเลขาธิการ ก.พ. เป็น

กรรมการและเลขานุการ (http://www.ocsc.go.th/กพ สืบคน้เม่ือ Feb 2017) 
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การปฏิรูประบบราชการเม่ือปี พ.ศ. 2545 ส่งผลให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนการ

บริหารงานและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการในทุกกระทรวง ทบวง กรม คร้ังใหญ่ ซ่ึงเป็น

ผลมาจากพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และ พระราชบญัญติั

ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ท่ีมีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 โดยมาตรา 3/1 

แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 ได้มุ่งเน้นให้การบริหาร

ราชการแผ่นดินตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

และก าหนดให้มี คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นกลไกขับเคล่ือนให้เกิดผล

สัมฤทธ์ิดังกล่าว โดยมี ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) เป็น

หน่วยงานหลกัในการพฒันาระบบราชการ ท าหนา้ท่ีสนบัสนุนการท างานของคณะกรรมการพฒันา

ระบบราชการ ในการเสนอแนะและให้ค  าปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเก่ียวกบัการพฒันาระบบราชการ

และงานของรัฐอย่างอ่ืน ซ่ึงรวมถึงโครงสร้างระบบราชการ ระบบงบประมาณ ระบบบุคลากร 

มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม ค่าตอบแทน และวิธีปฏิบัติราชการอ่ืน ให้เป็นไปตาม

เจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5)พ.ศ. 2545 และพระราช

กฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

          จึงนบัไดว้า่ส านกังาน ก.พ.ร. ถือก าเนิดข้ึนเม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 โดยในคร้ังนั้น

ไดก้ าหนดให้ส านกังาน ก.พ.ร. มีลกัษณะเป็นส่วนราชการในส านกันายกรัฐมนตรีท่ีไม่มีฐานะเป็นกรม 

ข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี  

           ต่อมา พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 7) พ.ศ. 2550 ซ่ึงมี

ผลบงัคบัใช้เม่ือวนัท่ี 15 กนัยายน 2550 ไดก้ าหนดให้ส านกังาน ก.พ.ร. เป็นส่วนราชการในส านัก

นายกรัฐมนตรี ท าหนา้ท่ีรับผดิชอบงานธุรการของ ก.พ.ร. และหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีกฎหมายหรือ ก.พ.ร. 

ก าหนด โดยมีเลขาธิการ ก.พ.ร. ซ่ึงเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั เป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการและ

ลูกจา้งของส านักงาน ก.พ.ร. และรับผิดชอบการปฏิบติัราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรี ดังนั้น

ส านกังาน ก.พ.ร. จึงถือเอาวนัท่ี 15 กนัยายนของทุกปีเป็นวนัคลา้ยวนัสถาปนาส านกังาน ก.พ.ร. 

(http://www.opdc.go.th/content.php?menu_id=2&content_id=3491สืบคน้เม่ือ Feb 2017) 

   

  



15 

 

 

2.2 แนวคิด องค์ความรู้ความหมาย และปัจจัยเกีย่วกบัความผูกพนั 

แนวคิด องคค์วามรู้ ความหมาย และรวมถึงปัจจยัเก่ียวกบัความผกูพนัผูท้  าการวจิยั

ไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดต่างๆของนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ได้

ให้ความหมาย และปัจจยัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวม้ากมายและในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงความหมาย 

และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบการศึกษาคร้ังน้ี  คือ 

  สุวรรณิน คณานุวฒัน์ (2536:13) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงความเตม็ใจ

ในการเป็นพนกังานขององคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงจะมีลกัษณะดงัน้ี คือ 

1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2) มีความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 

3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

  บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538:14) กล่าววา่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นเจตคติหรือ

ความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์การในลกัษณะท่ีสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และค่านิยมขององค์การ 

เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

  สมคิด บางโม (2545:52) ได้สรุปความหมายของค าว่าความผูกพัน หมายถึง

ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะ “อยู่” และไม่อยาก “ไป” จากองค์การ ไม่ว่าจะเพิ่มเงินเดือน รายได้ หรือ

ส่ิงจูงใจอ่ืน ๆพร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่การพิจารณาวา่บุคคลใด

มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัตวัช้ีท่ีเห็นไดช้ดั คือ 

1) ความจงรักภักดีต่อองค์การ กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจาก

องค์การอาจจะเป็นเพราะว่าองค์การนั้น มีส่ิงจูงใจท่ีท าให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะต้องออกไปจาก

องคก์าร เช่นผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 

2) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัหน่วยงานท่ีเขาท าอยู ่ผูป้ฏิบติังานผกูพนักบัองคก์าร 

  ราชบณัฑิตยสถาน (2540:25) ได้ให้ความหมายของค าว่าองค์การ หมายถึง ศูนย์

รวมของกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั ส่วนองค์กร หมายถึง ส่วนประกอบย่อย

ของหน่วยงานใหญ่ ท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนัและกนั 

   

  



16 

 

 

  ยงยทุธ เกษสาคร (2542:123) องคก์ารเป็นหน่วยทางสังคมท่ีเป็นความร่วมมือของ

มนุษยท่ี์ร่วมกนัสร้างข้ึนเพื่อการด าเนินงานและกิจการต่างๆให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ต่างๆองคก์ารจึงเป็นท่ีรวมตวัของสมาชิกอยา่งหน่ึง รวมกนัท ากิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กนั 

เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารก าหนดไวใ้นแผนด าเนินงานอยา่งชดัเจน 

  นารีรัตน์  เกษสุวรรณ์ (2545:18) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์การอย่างเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ ด้วยความปรารถนาจะเป็น

สมาชิกขององคก์ารเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย   

  สุนีย ์ เวชพราหมณ์ (2546:10) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึงความรู้สึก

ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยการแสดงออกมาในรูปของการ

กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายด้วยความเต็มใจในการ

ปฏิบติังานเสียสละ และอุทิศเวลาใหก้บัการปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

การมีส่วนร่วมและการเป็นสมาชิกขององคก์าร การปฏิบติังานของตนอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 

การพิทกัษ์รักษาผลประโยชน์ การักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ

องค์การเป็นส าคญั ความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองค์การ ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร และปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารต่อไป 

  พิมพอ์ร  สดเอ่ียม (2547: 83) สรุปความผูกพนัต่อองค์การวา่ หมายถึง ความรู้สึก

ความเก่ียวขอ้ง ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ และเป็นความเช่ือของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ

  Buchanan (1974:533 อา้งในทศันีย ์สร้อยฟ้า, 2550 : 22) ให้นิยามไวว้่าความผูกพนั

ต่อองค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงความ

ผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วนคือ 

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมายและ

ค่านิยมต่อผูป้ฏิบติังานความใส่ใจกบัองค์การ (involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของคน

อยา่งเตม็ท่ี 
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Salancik (1983 อา้งในทศันีย ์สร้อยฟ้า, 2550 : 15) ไดใ้ห้ความหมายเฉพาะว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมา ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์การ โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ขององคก์ารมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550:261) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่าตระหนักถึงหน้าท่ีความ

รับผดิชอบ เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานเต็มใจเสียสละ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย

แรงใจผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ทั้งหมด ปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมายใหไ้ด ้

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551:46) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization 

Commitment) หมายถึง ทศันคติของบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์าร บุคคลท่ีมีความรัก ซ่ือสัตย ์

และเช่ือมัน่ในองค์การ จะร่วมแรงร่วมใจในการท างาน เพื่อให้องค์การเจริญกา้วหน้า องค์การจึง

ควรส่งเสริมความผูกพนัระหว่างสมาชิกและองค์การ เพื่อสร้างส านึกในการเป็นประชากรของ

องคก์าร (Organizationcitizenship)ให้เกิดในหมู่สมาชิก 

  วนัชยั  มีชาติ (2551:57) ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นสภาวะท่ีบุคลากร

ผูกพนัตวัเองเขา้กบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงและเป้าหมายขององคก์ารนั้น ๆ และมีความตอ้งการท่ี

จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นไว ้ซ่ึงบุคลากรจะมีความรู้สึกเก่ียวขอ้ง จงรักภกัดีและ

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 

  Marsh and Mannari (1977 อา้งในสุณัฐดา อริยกะบุตร,2552 : 11) กล่าวว่า ความ

ผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งยิ่งยวดท่ีจะใชก้ารกระท า

เพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ารตลอดไป ระดบัความ

เขม้ขน้ของความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ของหรือความจงรักภคัดีต่อองค์การ การยอมรับเป้าหมายท่ีส าคญั

และคุณค่าขององคก์ารและรวมตลอดไปถึงการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารดว้ย 

  สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549:55) ไดน้ าเสนอค าจ ากดัความของความผูกพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรตามท่ี Charlie Watts,Head of Towers Perrin ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความผูกพนัของบุคคล 

คือ ความมุ่งมัน่ และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
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  พิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั (2554:162) ไดก้ล่าวถึง Allen and Myerในการใหค้  านิยาม

ความผูกพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองค์การโดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden Handcuff) 

ใหค้นยงัอยูใ่นองคก์าร  

  จากความหมายเก่ียวกับความผูกพันของนักวิชาการในข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความเต็มใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การมี

ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม

อย่างเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของ

องค์การไว ้มีความตอ้งการท่ีอยากจะอยู่ ไม่อยากจะจากไปจากองค์การไม่ว่าจะเพิ่มค่าตอบแทน

หรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ใหก้็ตาม 

  นอกจากความหมายเก่ียวกบัความผกูพนัขององคก์ารแลว้ ยงัมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความผูกพนัขององคก์ารเช่นกนั ไดแ้ก่ Steers (Steers,1977 อา้งถึงใน พิมพช์นก เพง็นาเรนทร์, 2551: 45)

ไดก้ล่าวถึงปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 

1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่  

  อายุ ระดบัการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การ และระดบัต าแหน่ง

อายุ เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบใน

การตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ย บุคคลท่ีมีอายมุากท างานอยูก่บัองคก์ารมาระยะหน่ึงแลว้จะ

เกิดความคุ้นเคยกับส่ิงแวดล้อมขององค์การ การท่ีจะเปล่ียนงานเขาก็ไม่แน่ใจว่าตนเองจะมี

ความสามารถเหมาะสมกบังานใหม่ องค์การส่วนใหญ่จึงมีความจ ากดัในเร่ืองอายุ การรับบุคลากร

ใหม่โดยเร่ิมจากอายุน้อยและจะไม่รับผูท่ี้มีอายุมาก ดงันั้นบุคคลท่ีมีอายุมากจึงเลือกท่ีจะอยู่กับ

องคก์ารเดิมต่อไป 

  ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีโอกาสศึกษาในระดบัสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะมีขอ้มูล

ต่างๆ ในการประกอบการตดัสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นขอ้ต่อรองมากกวา่ ดงันั้นผูท่ี้มีการศึกษา

สูงจึงมีโอกาสเลือกท่ีท างานและมีโอกาสยา้ยงานจากองคก์ารหน่ึงไปยงัอีกองคก์ารหน่ึง 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของสมาชิกใน

องค์การนั้นเป็นระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสม
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ทกัษะความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นเม่ือสมาชิกในองคก์ารปฏิบติังานนาน

เท่าใดก็จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

ระดบัต าแหน่งจะเป็นตวัแสดงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะเม่ือบุคคล

นั้นมีต าแหน่งหนา้ท่ีสูงมากข้ึนเท่าไร การไดรั้บการยกยอ่ง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น 

อ านาจ การตดัสินใจ ตลอดจนสิทธิการบงัคบับญัชาก็จะมีมากข้ึนตามไปดว้ย 

2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Working Characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงานท่ี

ปฏิบติังานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน

ความมีอิสระในงาน จะเห็นได้วา่กฎระเบียบภายในองค์การจะเป็นตวัก าหนดหน้าท่ีของบุคคลใน

องคก์าร หากเขม้งวดเกินไปก็จะท าใหเ้กิดผลเสียกบัองคก์าร 

3) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การท่ีผ่านมาอย่างไร โดยก าหนดไว ้4 

ลกัษณะ คือความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือและพึ่ งพาได้ขององค์การ

ทศันคติของเพื่อนร่วมงานต่อองค์การ และความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร

ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร  

  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยั สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

องค์การ คือ ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในองค์การ เงินเดือน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน ความ

หลากหลายในการท างาน และความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์

ในงาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร    
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2.3 ทฤษฎคีวามต้องการ ERG (Existence Relatedness Growth Theory)ของ Alderfer 

  อลัดีเฟอร์ (Aldefer อา้งถึงใน เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2540:27 - 28)

กล่าวว่า ทฤษฎี ERG (Existence Relatedness Growth Theory) เน้นการท าให้เกิดความพอใจตาม

ความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อน หรือหลงั 

และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได้ Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษย์

ออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ (Existing Needs) ความตอ้งการท่ีจดัอยูใ่นกลุ่ม

น้ีรวมความตอ้งการทางดา้นกายภาพกบัความตอ้งการดา้นความปลอดภยั ตามความตอ้งการของ 2 

ขั้น ของมาสโลว ์(Maslow) 

2) ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) ความตอ้งการน้ีคือ

ความตอ้งการในดา้นการมีสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ เช่น สมาชิกภายในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน กบั

เพื่อนหรือบุคคลท่ีตนเองเก่ียวพนัดว้ย คือ ความเขา้ใจ ความพอใจของพวกเขาซ่ึงข้ึนอยูก่บัการแบ่ง

ส่วนซ่ึงกนัและกนั และอิทธิพลของปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนั 

3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการน้ีเป็นผลจาก

การท่ีบุคคลเขา้มีส่วนร่วมอยา่งจริงจงักบัสภาพแวดลอ้มของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรม

ด้านสันนาการ ความพอใจในการเจริญก้าวหน้าน้ีได้มาจากการท่ีบุคคลนั้ นเผชิญปัญหาใน

สภาพแวดลอ้มท่ีท าให้เขาไดใ้ช้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี หรือไดพ้ฒันาความสามารถให้เพิ่ม

มากข้ึน 

จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปได้คือ ความต้องการของมนุษย์แบ่ง เป็น 3 ระดับ คือ 

ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต ความต้องการทางด้านความสัมพันธ์ ความต้องการความ

เจริญกา้วหน้า ซ่ึงเป็นความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าสุดจนถึงสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี

ความตอ้งการล าดบัขั้นของ Maslow  
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2.4 ทฤษฎรีะบบราชการของ Max Weber 

  MaxWeber (อา้งถึงใน ดร.ชาญชัย  อาจินสมาจาร, 2551:33-41) เป็นบุคคลแรกท่ี

ศึกษาระบบราชการ ในรูปแบบองคก์ารเป็นทางการ  และไดพ้ฒันาอยา่งเตม็ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบ

ท่ีไม่ใช่ระบบราชการ เหมือนกบัวิธีการผฺลิตท่ีใช้เคร่ืองจกัรกบัวิธีการท่ีไม่ใช่เคร่ืองจกัร เจา้หน้าท่ี

ฝ่ายบริหารท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือเขามีทกัษะความรู้ท่ีจ  าเป็นและใชม้นัอยา่งสมเหตุสมผล

หลกัการการบริหารแบบระบบราชการ (Bureaucracy) เป็นรูปแบบการบริหารท่ีสามารถน ามาซ่ึง

ความส าเร็จสูงสุดในการด าเนินงานต่างๆโดยไดก้ าหนดหลกัการของระบบราชการไวด้งัน้ี 

1) การถูกผกูมดัโดยกฎ 

2) ขอบเขตของความสามารถ 

3) หลกัการของสายการบงัคบับญัชา 

4) ความจ าเป็นของการฝึกอบรมพิเศษ 

5) การไม่มีส่วนไดเ้สีย 

6) การเก็บรวบรวม 

7) บริการอาชีพ 

8) หวัหนา้ท่ีไม่ใช่ระบบราชการ 

  จากทฤษฎีขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber ท่ีได้

ศึกษาระบบราชการ ในรูปแบบองคก์ารเป็นทางการ  และพฒันาอยา่งเตม็ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัรูปแบบท่ี

ไม่ใช่ระบบราชการ เหมือนกบัวธีิการผลิตท่ีใชเ้คร่ืองจกัรกบัวธีิการผลิตท่ีไม่ใชเ้คร่ืองจกัร เจา้หนา้ท่ี

ฝ่ายบริหารท างานอย่างมีประสิทธิภาพเม่ือเขามีทักษะและความรู้ท่ีจ  าเป็นและใช้มันอย่าง

สมเหตุสมผล รูปแบบราชการของ Weber ถูกพิพากษว์ิจารณ์กบัความเครียดจากความเป็นทางการ Albrow 

“ความสมเหตุสมผลท่ีเป็นทางการได้เพิ่มข้ึนมากมายในการบริหารในปัจจุบันต้องขอบคุณ

ความกา้วหนา้ของเทคนิคการบริหาร” 

  ส าหรับในประเทศไทย คาดว่า ปรากฏข้ึนมาตั้งแต่สมยัสุโขทยัจากการปกครอง

บ้านเมืองแบบพ่อปกครองลูก ระบบเทวสิท ธ์ิ  ระบบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ ห รือระบบ

ประชาธิปไตย ล้วนยึดถือหลกัการของระบบราชการมาใช้ในวงการบริหารราชการของไทยมา

ยาวนานเช่นเดียวกนั (วฒันา สูตรสุวรรณ,2521:512-513) 
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  ระบบราชการมีลกัษณะของการใชอ้  านาจ มีระบบ ระเบียบ ขอ้บงัคบั การรับค าสั่ง 

และปฏิบติัตามผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีระบบราชการยงัมีลกัษณะเป็นองค์การใหญ่ ไม่มีความ

คล่องตวั แต่สามารถอยูไ่ดเ้พราะไม่มีองคก์ารใดท่ีใหญ่เท่าเขา้มาแข่งขนั มีการโกงเป็นขั้นตอน คน

ท่ีอยูใ่นองคก์ารแบบราชการน้ีจะมีอ านาจเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเคารพนบัถือ และสร้างอิทธิพลได้

ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีฐานะดอ้ยแต่มัน่คงในสายงาน (บุญทนั ดอกไธสง,2523:270) 

 

2.5 ทฤษฎด้ีานการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ของ Jackson 

  Jackson (Jackson อ้างถึงใน เพชรา ทุ่งศรีแก้ว,2552 ) กล่าวว่าองค์การทั้ งหลาย

แตกต่างกนัในหลาย ๆ อย่าง เช่น ท่ีตั้ง ขนาด วฒันธรรมองคก์าร กลยุทธ์องคก์ารรวมทั้งกระบวนการ

ผลิตและผลิตภณัฑ์ เช่นเดียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของแต่ละองค์การก็มี

ความแตกต่างกนัในรายละเอียดเช่น ค่าจา้งท่ีจูงใจการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จ าเป็นและตอ้งใส่ใจ

เป็นพิเศษประกอบดว้ยหนา้ท่ีในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัคน (staffing) ประกอบดว้ย 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(HR Planning) เป็นการวางแผนให้มีความสอดคลอ้ง

ระหวา่งแผนกลยทุธ์องคก์ารกบัแผนกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนองคก์าร 

  2) การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นการสร้างความเขา้ใจและพฒันาสมรรถนะ

ของพนกังานในการท างานเพื่อใหไ้ดศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการท างานและความส าเร็จขององคก์ารระยะยาว 

  3) การสรรหาและการบ ารุงรักษา (Recruitment and Retention) การสรรหาและ

การบ ารุงรักษาพนกังาน เป็นวิธีการเพื่อเปิดโอกาสให้กบัพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององค์การได้

เขา้มาพร้อมทั้งการหาวธีิการในการบ ารุงรักษาพนกังานเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน 

  4) การคดัเลือก (Selection) การคดัเลือกเป็นหน้าท่ีของนายจา้งในการเลือกลูกจา้ง

หรือพนกังานท่ีมีความสามารถและความเต็มใจท่ีจะเขา้มาเรียนรู้การท างานใหม่ๆไดอ้ย่างต่อเน่ือง

และปรับเปล่ียนการท างานไดเ้ม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเง่ือนไขต่างๆ 

  ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance)  

  1) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) เป็นการหาแนวทางวิธีการ

เพื่อพฒันาพนักงานอย่างต่อเน่ืองในด้านทกัษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้

เง่ือนไขท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองงานและเง่ือนไขภายนอก พนักงานจะตอ้งสามารถพฒันา
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ความรู้ความสามารถและทศันคติในการท างานพฒันาสมรรถนะใหม่ๆเพื่อรองรับงานใหม่ๆ และ

การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนในอาชีพได ้

  2) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการประเมินผล

และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังานซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ท่ีน าไปสู่การตดัสินใจในเร่ือง

การให้รางวลัและผลตอบแทนต่อพนกังานและจะไดเ้ป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยและ

ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน (Compensation)  

  3) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวงัในการจ่ายค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อ่ืนๆของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้ส าเร็จของพนักงาน 

การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆจึงส าคญัต่อองคก์าร 

  4) การจ่ายตามความสามารถ (Pay for Performance) องคก์ารอาจตอ้งออกแบบการ

จ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ทั้ งในรูปของ 

เงินเดือน รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อ่ืนๆเพื่อสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บัพนกังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีไดว้างไว ้

จากทฤษฎีดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีประสิทธิภาพของแต่ละองคก์ารมีความแตกต่างกนั มีความจ าเป็น และตอ้งใส่ใจในเร่ืองของการ

จดัการเก่ียวกบัคน ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวเิคราะห์งาน การสรรหาและการ

บ ารุงรักษา การคัดเลือก ในขณะเดียวกันสร้างให้ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิผล ได้ด้วย การ

ฝึกอบรม และพฒันา การบริหารผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน การจ่ายตามความสามารถ  
 

2.6 ทฤษฎด้ีานคุณภาพชีวติการท างาน ของ Kerce&Kewley 

  เคิร์ซ และ คิวล่ีย ์(Kerce&Kewley 1993,P143 อา้งถึงใน สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และ

คณะ ,2540:6) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง เป็นวิธีการหรือเทคโนโลยีในการท าให้

ส่ิงแวดลอ้มในการท างานเอ้ืออ านวยให้เกิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน และผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน

การท างานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงวดัจากผลผลิต หรือผลงานขององค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหา การปรับโครงสร้างการท างานการปรับปรุงงาน การปรับปรุงระบบการใหร้างวลัและ

การปรับปรุงส่ิงแวดล้อมในการท างาน และได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างานประกอบด้วย 4 

องคป์ระกอบ คือ 
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 1) ความพึงพอใจในงานโดยรวม (overall Job satisfaction) 

 2) ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น (facet satisfactions) ซ่ึงประกอบดว้ย 

   2.1 ค่าจา้ง (pay) 

   2.2 ผลตอบแทน (benefits) 

   2.3 สภาพแวดลอ้มการท างาน (working conditions) 

   2.4 โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ (chances for advancement) 

   2.5 ความมัน่คงในงาน (job security) 

   2.6 เพื่อนร่วมงาน (coworkers) 

   2.7 ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ (physical surroundings) 

   2.8 ทรัพยากรและเคร่ืองมือ (resources and equipment) 

   2.9 โอกาสท่ีจะพฒันาทกัษะ (chances to develop skills) 

   2.10 การนิเทศงาน (supervision) 

   2.11 โอกาสในการเจริญงอกงาม และพฒันาส่วนบุคคล (opportunity for 

personal growth and development) 

  3) คุณลกัษณะงาน (job characteristics) ในดา้นต่าง ๆ คือ 

   3.1 ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) 

   3.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (task identity) 

   3.3 ความส าคญัของงาน (task significance) 

   3.4 ความอิสระในการท างาน (autonomy) 

   3.5 ขอ้มูลยอ้นกลบัของงาน (feedback) 

  4) ความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน (Job involvement) 

  จากแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตขา้งตน้สรุปไดว้่าคุณภาพชีวิต

การท างาน เป็นวิธีการท าให้ส่ิงแวดลอ้มในการท างานเอ้ืออ านวยให้เกิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน มีความ

พึงพอใจในการท างานมากข้ึน วดัจากผลผลิต ซ่ึงมี 4 องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในงาน

โดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น  คุณลกัษณะงาน และความเก่ียวขอ้งผกูพนักบังาน 
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2.7 องค์ความรู้ และความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

  ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความมีประสิทธิผลขององคก์าร

แสดงถึงความเขม้แข็งขององค์การแสดงออกถึงความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว ความเต็มใจ และ

สมคัรใจ รวมถึงความจงรักภกัดี ความซ่ือสัตยข์องคนในองค์การและยงัเป็นตวัท านายการลาออก

ของขา้ราชการ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า

หรือไม่มีเลยซ่ึงผลดีก็จะตกอยู่กบัองค์การและผูป้ฏิบติังานเองและส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัท่ีทุก

องคก์ารปรารถนา 

  องค์ความรู้ และความส าคัญของความผูกพัน ต่อองค์การ นักวิชาการให้

ความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยไดใ้หแ้นวคิดดงัน้ี 

  พอร์ตเตอร์ และสเตียร์ส์ (Porter & Steers,1979 : 303-309 ; อา้งถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช.2544) 

กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นขั้นตอนหน่ึงในสามของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ

องคก์ารในกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่  

1)  การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร เป็นขั้นตอนแรกท่ีบุคคลเลือกเขา้เป็นสมาชิกใน

องคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เรียกวา่ ขั้นท่ีหน่ึง 

2)  การมีความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะมีความผกูพนัท่ี

ลึกซ้ึงกบัองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การจะเน้นท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนั

เดียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์าร และความตั้งใจท่ีจะท างานหนกั

เพื่อความส าเร็จ โดยรวมของเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ีท าให้ความผูกพนัต่อ

องค์การแตกต่างไปจากความเก่ียวกบัองค์การ หรือความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยสเตียร์ และ

พอร์ตเตอร์  พบวา่ พนักงานท่ีมีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองค์การ และพนักงานท่ีมีความ

ผูกพนัต่อองค์การในระดบัต ่าจะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัต ่า และมีความโน้มเอียงท่ีจะ

ถอยห่างจากองคก์าร จะมีการขาดงาน และการลาออกจากงานสูง 

3)  การขาดงานและการลาออกจากงานของพนักงาน เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ

ขบวนการเก่ียวกบัองคก์าร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร หรือออกจากองคก์าร 
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  บูแคนนั (Buchanan,1974,pp.533-545;อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวนิ,2533,หนา้ 16) 

ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติส าคญัอย่างยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็น

องค์การแบบใด เพราะความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายของ

องค์การ ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และเป็นผูมี้ส่วนในการเสริมสร้าง

สุขภาพ และความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์าร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย 

  สเตียร์ส (Steers,1977,p48;อา้งถึงใน ประดบั ชยัพฤกษ,์2542,หนา้29) ใหค้วามเห็น

วา่ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออก จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่

การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 

1)  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง

พอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวมในขณะท่ี

ความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น  

2)  ความผูกพนัต่อองค์การ ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้

จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3)  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 

  สมจิตต์  ตั๊นสกุล (2548:22) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย

เวชภัณฑ์กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่ง ต่อความอยู่รอดและความมี

ประสิทธิผลขององค์การ ยงัเป็นตวัท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน หาก

พนกังานมีความผูกพนักบัองค์การแลว้ จะสามารถส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน

ใหก้บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ไดต่้อไป 

นอกจากน้ี  ธงชัย  สมบูรณ์  (2549:200-202) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การ

ออกเป็น 2 แนวทางดงัน้ี 

1)  ความผูกพนัทางทศันคติ เป็นความผูกพนัต่อองค์การโดยท่ีบุคคลจะน าตนเอง

ไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และผูกพนัต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิก ขององค์การเพื่อไปสู่

เป้าหมายขององคก์าร 

2)  ความผูกพนัทางพฤติกรรม เป็นความผูกพนัต่อองค์การท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจยั

ความสนใจท่ีบุคคลไดรั้บจากองค์การ เช่น การไดรั้บความนบัถือเป็นผูอ้าวุโสการไดรั้บค่าตอบแทนสูง 
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จึงมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยไม่ตอ้งเสียผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์าร ถา้จะละทิ้งไปท างานท่ี

อ่ืนไม่คุม้ค่าท่ีจากองคก์ารไป 

  สุรัสวพี   สุวรรณเวช (2549:55) ได้น าเสนอความส าคัญของความผูกพันต่อ

องคก์ารวา่ The Gallup Organization สถาบนัวจิยัและองคก์ารท่ีปรึกษาไดท้  าการศึกษาถึงพฤติกรรม

และธรรมชาติของมนุษยโ์ดยได้ศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรในการท างาน และแบ่ง

ประเภทของบุคลากรไว ้3 ประเภท คือ 

1)  บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร คือบุคลากรท่ีท างานดว้ยความเต็มใจ ตั้งใจ 

และค านึงถึงองคก์าร 

2)  บุคคลากรท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์การ คือบุคลากรท่ีไม่มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3)  บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร คือบุคลากรท่ีไม่มีความสุขในการท างาน 

จากองค์ความรู้ และความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การผูท้  าการวิจยัไดส้รุป

ไดด้งัน้ี ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีจะแสดงถึงความเขม้แข็งขององคก์าร โดย

แสดงออกถึงความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว ความเตม็ใจ และสมคัรใจ รวมถึงความจงรักภกัดี ความ

ซ่ือสัตยข์องคนในองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีจะท าให้บุคคลากรมีความเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทการปฏิบติังานต่อองค์การเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จในระยะยาว และย ัง่ยืน  ท าให้

องค์การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความช านาญในงานองค์การมีความอยู่รอดและยงัเป็นตวัท านาย

อตัราการลาออกและอตัราการโอน ได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน จากการศึกษา พบว่า 

สมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานได้ดีกว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่า และ

ความผูกพนัยงัเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การท่ีส าคญัตวัหน่ึงด้วย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็น

คุณสมบัติอนัพึงปรารถนาของทุกองค์การ ส่วนด้านขององค์การก็ไม่สูญเสียบุคคลท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ เน่ืองจากองค์การมีความเอาใจใส่ ดูแลเป็นอยา่งดีให้สวสัดิการท่ีสมเหตุสมผล และ

ให้ความส าคญัต่อบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกันส่วนด้านของบุคลากร รู้จกัหน้าท่ีของตน มีความ

ยืดหยุ่น รู้จกัปล่อยวาง มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ ท างานอย่างตั้ งใจ บุคลากรขององค์การก็จะมี

ความสุขในการท างาน 
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2.8 ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัน้ี ผูท้  าการวิจยัไดศึ้กษาและ

รวบรวมผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

  จนัพะสุก  สุพงัเหนือ (2556:55 – 61) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารกรณีศึกษา

บุคลากรครูเทศบาลนครพระนครศรีอยุธยา กับครูในสังกัดเทศบาลพระนครศรีอยุธยาอ าเภอ

พระนครศรีอยุธยา จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 201 คน พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลอนัมี อาย ุรายได ้และระยะเวลาในการท างาน และปัจจยัดา้นองคก์าร

อันมี การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในด้านนโยบาย ความก้าวหน้าในการท างาน และการ

ประเมินผลการท างานท่ียติุธรรม  

สมชยั  แกว้ละเอียด  (2531:41 – 62) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ

ขา้ราชการต่อกองสารวตัรนักเรียน กรมพลศึกษา กบั ขา้ราชการและพนักงานของกรมพลศึกษา  

พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน

ขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากน้ีผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะส่วน

บุคคล ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของขา้ราชการ มีความสัมพนัธ์กบั

การโยกยา้ยออกไปจากองคก์าร 

อาคม  ไตรพยคัฆ์ (2549)  ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกอง

ต ารวจส่ือสาร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 35-45 ปี การศึกษา

ต ่ากว่าปริญญาตรี สถานภาพสมรสแล้ว มีอายุการท างานต ่ากว่า 10 ปี โดยท างานในต าแหน่งชั้น

ประทวน-พลต ารวจมากท่ีสุด ทั้งน้ีดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบว่า ขา้ราชการต ารวจกองต ารวจ

ส่ือสารมีความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความเขา้ใจในการกระบวนการ

ท างาน งานท่ีมีโอกาสไดป้ฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้า มีระดบั

ปานกลาง ทั้งน้ีดา้นประสบการณ์ในงาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัในองคก์าร ดา้นความ

มัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์าร ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ดา้นทศันคติ

เพื่อนร่วมงานและองคก์าร และดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพึงได ้ขา้ราชการมีความรู้สึก อยู่

ในระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนัองคก์ารโดยรวมปานกลาง เช่น ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้

ในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์การ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
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อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งการเป็น

สมาชิกภาพในองคก์าร 

จิระพร  จนัทภาโส (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า 

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า ด้าน

บรรทดัฐานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และน้อยท่ีสุดคือ ด้านการคงอยู่ กบั

องค์การ จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีระดบัการศึกษา อายุงาน ต าแหน่ง

งานและรายได้ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้าน

ความรู้สึก และด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั ส่วนเพศ และสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ

ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัสุขลักษณะมีความสัมพนัธ์ในระดับมาก โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ปัจจยั

สุขลกัษณะ 

นภาเพญ็  โหมาศวิน (2533:95 – 101) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ของสมาชิกในองค์การศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี กับ  ส านัก

นายกรัฐมนตรี ส านักปลัด ข้าราชการ และพนักงานพบว่า ข้าราชการของส านักงานปลัด

นายกรัฐมนตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง และยงัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

องค์การ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล (อายุ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ) 

ลกัษณะงาน (งานท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหน้า การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีติดต่อสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้น) ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์การ (ทศันคติของกลุ่ม เพื่อนร่วมงานต่อ

องค์การ ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือและพึ่ งพาได้ของ

องคก์าร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ) 

ดา้นอายุของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีสอดคลอ้งกนั 

กล่าวคือ ข้าราชการท่ีมีอายุมาก จะมีความสัมพันธ์ต่อองค์การสูงกว่าข้าราชการท่ีมีอายุน้อย 

เน่ืองจากขา้ราชการมีอายุมากข้ึนมกัจะไม่ชอบการเปล่ียนแปลงไม่ว่าเร่ืองใด ๆ การไปท างานใน

หน่วยงานใหม่ และสภาพแวดลอ้มใหม่ เขาจะตอ้งปรับตวัใหม่ ท าใหเ้ขาไม่ตอ้งการเปล่ียนท่ีท างาน

ใหม่ นอกจากน้ีคนท่ีอายมุากมกัจะมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูง การท่ีจะยา้ยไปท างานในหน่วยงาน



30 

 

 

อ่ืนตอ้งการผลตอบแทนท่ีสูงเพียงพอ อย่างน้อยก็เท่ากบัท่ีเคยไดรั้บในท่ีท างานเดิม ซ่ึงท าให้การ

เปล่ียนงานเป็นไปไดย้ากมากข้ึน ดงันั้นขา้ราชการท่ีมีอายุมากก็มีแนวโน้มจะโอนยา้ยไปท างานท่ี

อ่ืนนอ้ยลง หรือตอ้งการอยูก่บัองคก์ารมากข้ึน จึงเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนดว้ย 

  ในด้านสถานภาพการสมรสของข้าราชการมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องค์การ โดยขา้ราชการท่ีแต่งงานแล้วจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าข้าราชการท่ีเป็นโสด 

เน่ืองจากขา้ราชการท่ีแต่งงานจะต้องสร้างฐานะให้กบัตนเองและครอบครัว จึงมีภาระท่ีจะตอ้ง

รับผิดชอบมาก ดงันั้นเขาจึงตอ้งการความมัน่คงในการท างานมาก การท่ีเขาเปล่ียนงานเขาจะตอ้ง

พิจารณาแล้วว่าหน่วยงานใหม่ให้ผลประโยชน์ตอบแทนเขาดีกว่าหน่วยงานเก่า ซ่ึงอาจจะเป็น

เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ความสะดวกสบายในการท างาน ความมัน่คง 

และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหาได้ยาก ดงันั้นโอกาสท่ีขา้ราชการเหล่าน้ี จะ

โอนยา้ยหรือลาออกจากงานจึงนอ้ยลง และท าใหข้า้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

รุ่งณภา  สีทะ(2554) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการ ส านักงานกิจการสตรี และสถาบนัครอบครัว 

กระทรวงการพฒันาสังคม และความมัน่คงของมนุษย ์ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมใน

องค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นการแบ่งปัน และด้านการ

ปฏิสัมพนัธ์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ดา้น

จิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นบรรทดัฐาน  

วภิารัตน์ รันเลิศนาวี (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาระดบัความสุขในการท างาน กบั

ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในสังกดัส านกัอ านวยการ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการท างานของบุคลากร ส านกัอ านวยการ สป.ในภาพรวาม อยู่ใน

ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาตามปัจจยัท่ีส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการก าหนดทั้ง 6 ปัจจยั 

พบวา่ มีปัจจยั 5 ปัจจยั อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเกียรติ ศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นนโยบาย การบริหาร การส่ือสาร 

ฐานขอ้มูลและเทคโนโลย ีปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศในการท างาน ปัจจยัดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้ในงานของบุคลากร ส่วนปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรเพื่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 
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วรพนัธ์  เศรษฐแสง  (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา่ 

1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือนและต าแหน่ง

งานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีอายุและระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

2)  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3)  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

อมัพร  พรหมเกิด (2534:144 – 153) ศึกษาเร่ือง ความยึดมัน่ผูกพนั และความรู้สึก

แยกตวัออกห่างจากองคก์ารอาสาสมคัร กบั คณะสังคมวิทยา และมนุษยว์ทิยา องคก์รพฒันาเอกชน 

การจดัการ โดยศึกษาถึงระบบการควบคุมภายในองค์การอาสาสมคัรท่ีมีผลต่อความผูกพนัและ

ความรู้สึกแยกตวัออกห่างของเจา้หนา้ท่ี พบวา่ เจา้หนา้ท่ีขององคก์ารอาสาสมคัรมีความยึดมัน่และ

ความรู้สึกแยกตวัออกห่างในระดบัปานกลาง โดยการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัระดบับุคคล 

กบัความยดึมัน่ผกูพนั และความรู้สึกแยกตวัออกห่างจากองคก์าร พบวา่ ปัจจยัระดบัการศึกษา รายได ้

และระยะเวลาของการเป็นสมาชิกมีความสัมพนัธ์เฉพาะกบัความรู้สึกแยกตวัออกห่างจากองคก์าร 

ขวญัใจ  เลียดประถม  (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ

ส่วนทอ้งถ่ิน : กรณีศึกษาขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวมีความผกูพนัต่อองคก์ารใน

ระดบัค่อนขา้งสูง โดยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มใน

การท างาน โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงานนั้นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือตวั

แปรความหลากหลายของงาน และตวัแปรความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนตวัแปรความอิสระในงานไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองคก์าร ส าหรับปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น ตวัแปรทั้งสามตวัแปร

ประกอบด้วย ตัวแปรสภาพการท างาน ตัวแปรความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และตัวแปร

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.01 และเพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งข้ึน หน่วยงานควรก าหนด
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นโยบายการบริหารงานของหน่วยงานให้ชัดเจนครอบคลุม สามารถยึดถือเป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติได้ ต้องแบ่งงานกันท าให้ชัดเจน ให้ความอิสระในการท างานแก่บุคลากร พร้อมทั้งเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน สนบัสนุนให้น าส่ิงใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

สร้างระบบให้เจา้หนา้ท่ี มีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติัตามนโยบายเป็นไปดว้ย

ความเป็นธรรม ขา้ราชการ และลูกจา้งประจ า จะมีความผูกพนักบัองค์การมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะท าให้

การปฏิบติังานตามนโยบายของผูบ้ริหาร และนโยบายของหน่วยงานประสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน 

นันทนา ผ่องเภสัช (2544) ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณี

ขา้ราชการวิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย ์ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการมีความผูกพนัต่อองค์การ ใน

ระดบัปานกลาง โดยปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ส่วนปัจจัย ท่ี มีความสัมพัน ธ์กับความผูกพันต่อองค์การ คือปัจจัยด้านลักษณะงาน และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยปัจจยัด้านลกัษณะงานนั้น ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร คือ ตวัแปรดา้นความมีอิสระในงาน และความกา้วหนา้ในงานท่ีสัมพนัธ์กนัอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนตวัแปรดา้นความหลากหลายของงาน และการติดต่อสัมพนัธ์

กบัผูอ่ื้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั ส าหรับปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น ตวัแปร

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ คือ ตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ

ความคาดหวงัต่อองค์การ ซ่ึงสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนตวัแปรด้าน

สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

จุฑากาญจน์  เลาหะเดช (2545) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ี

ปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี ผลการศึกษาพบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกบินทร์บุรีในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง บุคลากรในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี ท่ีมี

ระยะเวลาปฏิบติังานในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี และประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนั

ต่ององคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั

ในดา้นประเภทของสายงานสถานะการด ารงต าแหน่ง และค่าตอบแทน มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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สรุปจากการท่ีผูท้  าการวิจยั ไดร้วบรวมเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีหลาย ๆ

ท่านไดท้  าการศึกษาไว ้พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานกบัความผูกพนัต่อองคก์าร เม่ือ

เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารโดยจ าแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และหน่วยงาน

ท่ีสังกัด พบว่าไม่มีความแตกต่างกัน โดยระดับความผูกพนัจะแปรผนัตามตวัแปรต่าง ๆ ได้แก่ 

ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความรู้สึกวา่ตนมี

ความส าคญัต่อองค์การ ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ทัศนคติต่อเพื่อน

ร่วมงาน และองคก์าร 

จากแนวคิดทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของปัจจยัด้านต่าง ๆ ผูท้  าการวิจยัได้

รวบรวมน ามาประกอบกบัการวจิยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อ

ส านกังาน ก.พ.  ไดน้ ามาจดัท ากรอบแนวคิดและน าไปศึกษาตามขั้นตอนต่อไป 

 

2.9 กรอบแนวความคิด 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูท้  าการวิจยัไดท้  าการศึกษา ประยุกต์แนวความคิดทฤษฎี

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีพบว่า 

Steers ไดก้ล่าวถึงปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผูกพนัต่อองค์การ ดงัน้ี ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อาย ุ

ระดบัการศึกษาระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การ และระดบัต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ีท าไดแ้ก่ 

ความมีอิสระในงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความ

หลากหลายในงานความมีอิสระในการท างานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การท่ีผ่านมาอย่างไร 

ในขณะท่ี เคิร์ซ และ คิวล่ีย ์ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง วิธีการหรือเทคโนโลยีใน

การท าใหส่ิ้งแวดลอ้มในการท างานเอ้ืออ านวยใหเ้กิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน และผูป้ฏิบติังานมีความพึง

พอใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงวดัจากผลผลิต หรือผลงานขององคก์าร รวมทั้งการมีส่วนร่วมใน

การแกไ้ขปัญหา การปรับโครงสร้างการท างานการปรับปรุงงาน การปรับปรุงระบบการให้รางวลั

และการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และไดเ้สนอว่าคุณภาพชีวิตการท างานประกอบดว้ย 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น คุณลกัษณะงาน และความเก่ียวขอ้ง

ผกูพนักบังาน ในส่วนของ ธงชยั  สมบูรณ์ ไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น ความผูกพนัทาง
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ทศันคติ เป็นความผูกพนัต่อองค์การโดยท่ีบุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และ

ผูกพนัต่อองคก์ารในฐานะเป็นสมาชิก ขององค์การเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การความผูกพนัทาง

พฤติกรรม เป็นความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นพฤติกรรมปัจจยัความสนใจท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร 

และทั้งน้ี ผศ.สุรัสวพี  สุวรรณเวช (2549) ไดแ้บ่งประเภทของบุคลากรไว ้3 ประเภท คือบุคลากรท่ีมี

ความผูกพนัต่อองค์การ บุคลากรท่ีไม่ยึดติดกบัความผูกพนัต่อองค์การ และบุคลากรท่ีไม่มีความ

ผูกพนัต่อองค์การในขณะเดียวกนัสุวรรณิน คณานุวตั์ (2536) ไดก้ล่าวไวว้่า คือความเต็มใจในการ

เป็นพนักงานขององค์การ มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีลักษณะด้านต่าง ๆ

ไดแ้ก่ มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีความเต็มอกเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม

พยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อองค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ

ขององคก์ารไว ้

จากการทบทวนวรรณกรรมของความผูกพนัในองคก์ร ยงัมีแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยม

ในการรับราชการของขา้ราชการยุคใหม่ในบริบทของความเปล่ียนแปลงโดยนางสาวปรียานุช วฒันกูล

(2550) มีค  ากล่าวท่ีว่า “เม่ือยุคสมยัเปล่ียน คนก็เปล่ียน” ค่านิยมของคนก็เช่นเดียวกนั เม่ือยุคสมยั

เปล่ียน ค่านิยมของคนก็เปล่ียนเช่นกนั การศึกษาเร่ือง ค่านิยมในการรับราชการของขา้ราชการยุค

ใหม่ในบริบทของการเปล่ียนแปลง โดยศึกษาค่านิยมในการรับราชการของขา้ราชการท่ีบรรจุปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีจะมีอิทธิพลต่อค่านิยมในการรับราชการของขา้ราชการยคุใหม่ ทั้งน้ี ผลการศึกษาท่ีได้

จะถูกจัดท าเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายส าหรับการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสมกับค่านิยมของ

ขา้ราชการยคุใหม่ต่อไป 

ค่านิยม พบว่า ค่านิยมการรับราชการ 5 อนัดบัแรกท่ีขา้ราชการไทยยุคใหม่ไดใ้ห้

ความส าคญั ได้แก่ การมีความมัน่คงในการท างาน (Job Security) องค์การได้ท างานท่ีน่าสนใจ 

(Interesting Work) การมีโอกาส เติบโตและก้าวหน้ าในองค์การ (Promotion and Growth in 

Company/Organization) และการไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน (Feeling "in" on Things)  
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 จากการรวบรวบแนวคิดทฤษฎีผู ้ท  าการวิจัยได้ประยุกต์และได้ก าหนดกรอบ

แนวคิดการวจิยัโดยมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 

ตัวแปรอสิระ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 ระดบัต าแหน่ง 

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. 

1.5 เงินเดือน 

2) ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงแบ่งได ้3 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 ดา้นความอิสระในการท างาน 

2.2 ดา้นความหลากหลายในการท างาน 

2.3 ดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน แบ่งได ้4 ดา้น ดงัน้ี 

3.1 ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์าร 

3.2 ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

3.3 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

3.4 ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร  

ตัวแปรตาม 

4) ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อ ส านกังาน ก.พ. มี 3 ดา้นไดแ้ก่ 

4.1 มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

4.2 มีความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 

4.3 มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้
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ตัวแปรอสิระ 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัต าแหน่ง 
4. ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน ส านกังาน ก.พ. 
5. เงินเดือน 

 
 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน        
1. ความอิสระในการท างาน      
2. ความหลากหลายในการท างาน     
3. ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   

        
 
 
 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
1. ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์ร 
2. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
3. ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
4. ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 

 

ความผูกพนัของข้าราชการที่มีต่อ

ส านักงาน ก.พ. 

1.มีความเช่ือมัน่และยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. มีความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะท างานเพื่อ
องคก์าร 

3.มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

ตัวแปรตาม 

 



บทที ่3 

ระเบียบวธิีการวจิัย 

 

การศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการไทย : ศึกษากรณี

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ผู ้ท  าการวิจัยได้ก าหนดวิธีการ

ด าเนินงานวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียดท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 สมมติฐานในการวจิยั 

3.2 การออกแบบการวจิยั 

3.3 ขั้นตอนในการสุ่มตวัอยา่ง 

3.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 

3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.7 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 สมมติฐานในการวจัิย 

1) ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ ส านกังาน ก.พ. 

ท่ีแตกต่างกนั 

1. 1 เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

1.3 ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ี แตกต่างกนั 

1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนั

ต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

1.5 เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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2) ข้าราชการท่ี มี ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อ 

ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 2.1 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านลักษณะงานด้านความอิสระในการท างานมี

ความผกูพนั ในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 2.2 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านลักษณะงาน ด้านความหลากหลายในการ

ท างานมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 2.3 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ี  การงานมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

3) ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ 

ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 3.1 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน ด้านความรู้สึกว่า

ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 3.2 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นประสบการณ์ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์รมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 3.3 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน ด้านทศันคติท่ีมีต่อ

เพื่อนร่วมงานมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 3.4 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน ด้านทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์รมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 

3.2 การออกแบบการวจัิย 

ประชากร และการสุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  คือ ขา้ราชการของส านักงาน ก.พ. ท่ีปฏิบติังานใน

ส านักงาน ก.พ. ในระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวุโส ปฏิบติัการ ช านาญการ  และช านาญการพิเศษ 

โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย โดยสุ่มจากรายช่ือของขา้ราชการแต่ละระดบั จนสามารถไดก้ลุ่ม

ตวัอยา่งตามระดบัของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.  
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ขา้ราชการ ของ ส านกังาน ก.พ. มีจ านวน 442 ราย (ฐานขอ้มูลโปรแกรมระบบสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคล ม.ค. 58)  และเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง ผูท้  าการวิจยัจึงไดใ้ชว้ธีิการก าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างดว้ยสูตร Yamane  การหาขนาดตวัอย่างท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 %  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ,2550 : 49 )  

ดงัน้ี 

 

𝐧 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 

โดยท่ี  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  =  ขนาดของประชากร 

  e  =  ระดบัความคลาดเคล่ือน ก าหนดใหมี้ความเบ่ียงเบนได ้5 % 

 

ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 % ดงันั้น e = 0.05  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ,2550 : 47 ) 

เพราะฉะนั้น ขนาดตวัอยา่งจึงไดด้งัน้ี 
  

𝑛 =
442

1 + 442(0.05)2
 

=
442

1 + 442(0.0025)
 

=
442

1 + 1.105
 

=
442

2.105
 

n = 210 

   

ผลจากการค านวณ จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 210 คน 

  จากการค านวณได้กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเท่ากบั 210 คน และเพื่อป้องกัน

ความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูท้  าการวจิยัจึงส ารองกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มอีก 10 % 

รวม 21 คน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 231 คน  
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3.3 ข้ันตอนในการสุ่มตัวอย่าง 

  การเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชใ้นการสุ่มตวัอยา่งอย่างง่าย (Sample Random Sampling)  

ตามโอกาสความน่าจะเป็นทางสถิติเป็นวิธีการสุ่มตวัอยา่งชนิดท่ีผูท้  าการวิจยัให้โอกาสในการถูก

คดัเลือกแก่ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ.ในระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน อาวุโส  ปฏิบติัการ ช านาญ

การ  และช านาญการพิเศษ และสามารถก าหนดลกัษณะการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย โดยสุ่มจากรายช่ือ

ของข้าราชการแต่ละระดับ ในการได้มาซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง ผูท้  าการวิจยัได้จดัสัดส่วนจ าแนกตาม

ประเภทและระดบัของขา้ราชการ ดงัน้ี 

ข้าราชการทั้ งหมด มี 442 ราย ซ่ึงแบ่งตามระดับของข้าราชการมีสูตรการหา

จ านวนท่ีสุ่มคือ 

 

จ านวนขา้ราชการตามระดบั×จ านวนคนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 

จ านวนขา้ราชการทั้งหมด 

 

ระดบัช านาญการพิเศษ  มี 120 คน =
120𝑥210

442
    =  57  คน 

ระดบัช านาญการ  มี 103 คน =
103𝑥210

442
    =  49  คน 

ระดบัปฏิบติัการ   มี 89  คน =
89𝑥210

442
    =  42  คน 

ระดบัช านาญงาน  มี  69 คน =
69𝑥210

442
   =  33  คน 

ระดบัปฏิบติังาน   มี  60 คน =
60𝑥210

442
    =  29  คน 

รวม           = 210  คน

(ทศนิยม 0.50 ข้ึนไป ปัดเป็น 1 คน)   

 

หลงัจากการจดัแบ่งสัดส่วน ผูท้  าการวิจยัได้ท าการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย โดยสุ่ม

จากรายช่ือของข้าราชการแต่ละระดับ จนสามารถได้กลุ่มตัวอย่างตามระดับของข้าราชการใน

ส านกังาน ก.พ. ทั้งหมด 210  คน 

   



41 

 

3.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 

  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 

1)  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง      

เพื่อก าหนดขอบเขตของการวจิยั และสร้างเคร่ืองมือวจิยั ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

2)  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 

3)  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

จากผูเ้ช่ียวชาญ (อาจารยท่ี์ปรึกษา) พิจารณาตรวจสอบ และขอค าแนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง 

4)  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Pretest) กบักลุ่ม

ตวัอยา่ง 30 คน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาก ฝ่ายการเงิน ฝ่ายนกัเรียนทุนรัฐบาล และฝ่ายบญัชี ของกลุ่ม

งานคลงั ส านกังานเลขาธิการ (กลุ่มน้ีเวน้แจกแบบสอบถามจริง) 

5)  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Analysis) 

ผลของการทดสอบความน่าเช่ือถือในโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีไดคื้อ Cronbach’s Alpha เท่ากบั .830 

6)  ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง

เพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 

7)  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

3.5 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูท้  าการวิจยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ. และเงินเดือน ลักษณะของ

ค าถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ ซ่ึงจะหาค่าเฉล่ียไดจ้ากโปรแกรมส าเร็จรูปเชิงสังคมศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 – 4 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้าน

ประสบการณ์ในงาน และระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. ซ่ึงเก่ียวกบัระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึก มีอยู ่5 ระดบั  คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด จากนั้น

รวบรวมคะแนนเพื่อหาค่ากลางเพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน โดยมีสูตร คือ 
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คะแนนต ่าสุด + คะแนนสูงสุด 

                      2 

 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูล 2 แหล่ง คือ แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ และแหล่งขอ้มูล

ทุติยภูมิ ดงัน้ี 

1)  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากแบบสอบถามท่ีได้รับข้อมูลจาก

ขา้ราชการของส านกังาน ก.พ. 

2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้จาก วารสาร

ส่ิงพิมพ ์และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ฐานขอ้มูล Thailis หอ้งสมุดของส านกังาน ก.พ. และอินเตอร์เน็ต 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ผูท้  าการวิจยัท าการด าเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยการเก็บขอ้มูลไดท้  าการเก็บกบัขา้ราชการของส านกังาน ก.พ.                 

ในวนัจนัทร์ – วนัศุกร์ เวลา  9.00 – 16.30 น. และใชเ้วลาในการแจกแบบสอบถาม 1 สัปดาห์ โดยท า

การช้ีแจงจุดประสงค์ของการท าวิจยัคร้ังน้ี และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ทั้งน้ี

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูท่ี้สมคัรใจตอบทั้งส้ิน (สุรพล กาญจนะจิตรา,ระเบียบวิธีวิจยัทางสัมคม

ศาสตร์,2553:64 – 65) 

 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้ งหมดท่ีได้เรียบร้อยแล้ว ผู ้ท  าการวิจัยได้น า

แบบสอบถามทั้งหมดมาด าเนินการดงัน้ี 

1)  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูท้  าการวิจยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

2)  น าแบบสอบถามท่ีคดัเลือกเรียบร้อยมาลงรหัสเพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 
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สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 

  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  

ทางสังคมศาสตร์วเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 

1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1.1  อธิบายว่าอะไรเป็นลกัษณะแบบอย่างของกลุ่ม ไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ

และค่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถาม 

1.2  ช้ีวา่แต่ละบุคคลในกลุ่มผนัแปรไปเพียงใด วิธีวดัท่ีใชก้นับ่อย คือ  การวดั

การกระจาย (Dispersion) พิสัย (Range) ส่วนเบ่ียงเบนเฉล่ีย (Average Deviation) ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

2)  สถิติเชิงวิเคราะห์ (Statistical Analysis) คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยอาศยัวิธีการ

ทางสถิติเป็นเคร่ืองช้ีน า โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 

2.2 ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test) มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี  

 

   𝑥2 = ∑
(𝑂−𝐸)2

𝐸
 

 

    𝑥2 = ค่าไคสแควร์  

    O  =  ค่าความถ่ีท่ีศึกษามาได ้

    E  =  ค่าความถ่ีท่ีหวงัไวโ้ดยทฤษฎี 

 

โดยค่าไคสแควร์ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

อิสระกบัตวัแปรตามวา่มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ แต่ไม่สามารถก าหนดทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้ 

ใช้ส าหรับตวัแปรระดบัมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) และนามบญัญติั (Nominal Scale) ซ่ึงจะเป็น

ขอ้มูล ท่ีอยูใ่นรูปของความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย โดยมีตวัแปรแต่ละตวัแบ่งเป็นประเภทหรือกลุ่มยอ่ยๆ 

ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม  
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   การแปลความหมายของค่าไคสแควร์ เพื่อให้ทราบวา่ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม

มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ ตอ้งอาศยัตารางค่าไคสแควร์ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัต่าง ๆ และการดู

ตารางตอ้งหาค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) มีสูตรการค านวณดงัน้ี 

     d.f. =   (c-1)  (r-1) 

     c =  จ านวนตวัแปรท่ีเป็นช่องตั้ง (Column) 

     r    =  จ านวนตวัแปรท่ีเป็นแถว (Row) 

โดยการแปลความหมาย ไดก้ าหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% (ระดบันัยส าคญัท่ี .05) 

ซ่ึงหมายความวา่ 

 ถา้ค่านยัส าคญัทางสถิติน้อยกว่า .05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์

กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวัไม่เป็นอิสระต่อกนั 

 ถ้าค่ านัยส าคัญทางส ถิ ติ  มากกว่า  .05 หมายความว่า  ตัวแปรอิสระไม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวัเป็นอิสระต่อกนั 

  2.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma มีสูตรการค านวณมีดงัน้ี 

((James a Davis(1971).Elementary Survey Analysis Prentice, Inc., Englewood Cliffs, New Jersey : 75) 

 

 
 

 

 

CP   =  คู่ท่ีสอดคลอ้งกนั (Consistent Pair) 

IP   =  คู่ท่ีไม่สอดคลอ้งกนั (Inconsistent Pair) 
  

 โดย Gamma ใช้อธิบายระดบัและทิศทางของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ

กบัตวัแปรตาม ว่ามีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางใด ซ่ึงจะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของค่า Gamma 

ประกอบดว้ย +, -  โดยพิจารณาไดด้งัน้ี 

  

 

Gamma                          

                   ____________ Gamma      =   ∑ CP - ∑ IP 

            ∑ CP + ∑ IP 
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 การพิจารณาระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามนั้ น 

พิจารณาไดด้งัน้ี  

 ค่า Gamma ระดบัความสัมพนัธ์ 

 0.70 ข้ึนไป มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัสูง 

  0.50 – 0.69 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  0.30 – 0.49 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง 

  0.10 – 0.29 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่า 

  0.01 – 0.09 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัต ่า 

               0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

                     -0.01 – -0.09 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัต ่า 

                     -0.10 – -0.29 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งต ่า 

 -0.30 – -0.49 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัปานกลาง 

 -0.50 – -0.69 มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัค่อนขา้งสูง 

 -0.70 ข้ึนไป มีความสัมพนัธ์กนัเชิงลบในระดบัสูง 

  

 ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma เป็นลบ แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 2 ตวั มีทิศทาง

ความสัมพนัธ์ในทางตรงกนัขา้ม กล่าวคือ ถา้ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงตวัแปรอีกตวัจะมีค่าต ่า 

 ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma เป็นบวก แสดงวา่ ตวัแปรทั้ง 2 ตวั มีทิศทาง

ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั กล่าวคือ ถา้ตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าสูงตวัแปรอีกตวัจะมีค่าสูงดว้ย หรือถา้

ตวัแปรตวัหน่ึงมีค่าต ่าตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่าดว้ย 

 

 



บทที ่4 

ผลการวจิัย  
    

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการไทย :ศึกษากรณีส านกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนั 

และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.อีกทั้งจดัท า

ข้อเสนอแนะต่อผูบ้ริหารส านักงาน ก.พ. ให้สร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของส านักงาน ก.พ. 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Ouantitative research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมจากขา้ราชการของส านกังาน ก.พ.  จ  านวน 210 คน ซ่ึงไดม้าดว้ยการสรุปอยา่งง่าย

และผูท้  าการวิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการแลว้ น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง 

และตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล จากนั้ นน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามดังกล่าว มา

ประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ และน าเสนอผลการศึกษาในรูปของตาราง

พร้อมค าอธิบายเชิงพรรณนา เสนอผลการวเิคราะห์ตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น เพศ อายุ ระดบัต าแหน่งงาน

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.และรายไดข้องขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. 

4.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความอิสระในการท างาน 

ความหลากหลายในการท างาน และความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.3 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานได้แก่ ความรู้สึกว่า

ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองค์กร ความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน และทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 

4.4   ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

4.5   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

4.6   สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล   

 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. ตั้งแต่ประเภท

วิชาการระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการและระดบัช านาญการพิเศษ ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน 

ระดบัช านาญงาน และระดบัอาวุโสประกอบดว้ย  เพศ  อายุ ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.และรายไดข้องขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ.ซ่ึงผลการศึกษามีรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 2 

 

ตารางที ่2 แสดงจ านวน และร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ของขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. 

( n = 210) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

 

เพศ 

  

ชาย 45 21.40 

หญิง 165 78.60 

 

อายุ 

  

นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 25 ปี 8 3.80 

26 – 45 ปี 138 65.70 

46  ปี ข้ึนไป 64 30.50 

 

ระดับต าแหน่ง 

  

ปฏิบติังาน  29 13.80 

ช านาญงาน 33 15.70 

ปฏิบติัการ 42 20.00 

ช านาญการ 49 23.30 

ช านาญการพิเศษ 57 27.10 
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ตารางที ่2  (ต่อ) 

( n = 210 ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ. 

 

ต ่ากวา่ 1 ปี 20 9.50 

1 – 5 ปี  48 22.90 

6 – 10 ปี 26 12.40 

11 – 25 ปี 84 40.00 

26 ปีข้ึนไป 32 15.20 

 

เงินเดือน 

  

ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000 บาท 28 13.30 

15,001 – 25,000 บาท 79 37.60 

25,001 – 35,000 บาท 59 28.10 

35,001บาท ข้ึนไป 44 21.10 

   

 

 จากตารางท่ี 2 แสดงให้เห็นถึงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี 

  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง มีจ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 78.60 และเป็นชาย 

มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 ในส่วนของอายุ พบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง  

26 – 45 ปี มีจ  านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 65.70 อายุตั้งแต่ 46 ปี ข้ึนไปมีจ านวน 64 คนคิดเป็นร้อยละ 

30.50 และอายนุอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 25 ปี มีจ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 
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ทั้งน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นระดบัช านาญการพิเศษ มีจ านวน 57 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.10 รองลงมาคือ ระดบัช านาญการ มีจ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 ระดบัปฏิบติัการ 

มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ระดบัช านาญงาน มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.70 และ

ระดบัปฏิบติังาน มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 

  ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่  

มีอายรุาชการระหวา่ง 11 – 25 ปี มีจ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาคือ ระยะเวลาระหวา่ง  1 – 5  ปี   

มีจ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 22.90 ระยะเวลาตั้งแต่ 26 ปีข้ึนไป มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 

15.20 ระยะเวลาระหวา่ง 6 – 10 ปี มีจ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 และระยะเวลาต ่ากวา่ 1 ปี 

มีจ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 

นอกจากน้ี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีเงินเดือนระหวา่ง 15,001 – 25,000 บาท 

มีจ านวน 79 คนคิดเป็นร้อยละ 37.60 รองลงมา คือ เงินเดือนระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท มีจ านวน 

59 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 เงินเดือนตั้งแต่ 35,001 บาท ข้ึนไป มีจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ

21.10 ทั้งน้ี พบกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเงินเดือนต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000 บาท มีจ านวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13.30 

 สรุปข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุ

ระหวา่ง  26 – 45 ปี เป็นขา้ราชการระดบัช านาญการพิเศษ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. 

อายรุาชการระหวา่ง 11 – 25 ปี และขา้ราชการส่วนใหญ่มีเงินเดือนระหวา่ง 15,001 – 25,000 บาท 

 ขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งระดบัช านาญการพิเศษส่วนใหญ่เป็น

หญิง เน่ืองจากส านกังาน ก.พ. ในช่วงปี 2514 – 2533 มีการบรรจุขา้ราชการท่ีเป็นหญิง มากกวา่ชาย

(ส านกังาน ก.พ. กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี : 2553) ทั้งน้ีตามสถิติของประชากรไทย ผูห้ญิงมีมากกว่า

ผูช้ายอยู่แล้วประกอบกบัค่านิยมการรับราชการพลเรือน ผูห้ญิงมีความสนใจงานด้านน้ีมากกว่า 

เน่ืองจาก ผูช้ายมีความนิยมและมีความทา้ทา้ยในอาชีพอ่ืน ๆ มากกว่า เช่น อาชีพต ารวจ ทหาร 

(ขอ้มูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติ ; ส ามะโนประชากรและเคหะ พ.ศ. 2513, 2523 และ2533

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ; การคาดประมาณประชากรของ

ประเทศไทย พ.ศ.2533-2563,มีนาคม :2538) 
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4.2 ข้อมูลเกีย่วกบัด้านลกัษณะงาน  

 ขอ้มูลต่อไปน้ี เป็นการแสดงความคิดเห็น หรือความรู้สึกต่อดา้นลกัษณะงานของ

ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ซ่ึงผูท้  าการวิจยัไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามถามความคิดเห็นและ

ความรู้สึกต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ใน 5 ระดบั ระดบั 1 คือนอ้ยท่ีสุด ระดบั 2 คือนอ้ย ระดบั 3 คือ

ปานกลาง ระดบั 4 คือมาก ระดบั 5 คือมากท่ีสุด รายละเอียดตามตารางท่ี 3  

 

ตารางที ่3 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

ของขา้ราชการส านกังาน ก.พ.   

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก  

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  
1 
 

กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของส านักงาน ก.พ. 
เปิดโอกาสใหท้่านท างานไดอ้ยา่งมีอิสระ 

4 
(1.90) 

26 
(12.40) 

83 
(39.50) 

72 
(34.30) 

25 
(11.90) 

210 
(100) 

2 ท่ านมีโอกาสก าหนด เ ป้ าหมาย
แผนงาน วธีิการท างานในหนา้ท่ีของ
ตนเองได ้

5 
(2.40) 

29 
(13.80) 

56 
(26.70) 

92 
(43.80) 

28 
(13.30) 

210 
(100) 

3 ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานท่ีไม่ซ ้ ากนัอยา่งสม ่าเสมอ 

11 
(5.20) 

40 
(19.00) 

57 
(27.10) 

81 
(38.60) 

21 
(10.00) 

210 
(100) 

4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลอง
ใชว้ธีิการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ  ท่ี
แตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อ
เหตุการณ์ 

10 
(4.30) 

32 
(15.20) 

62 
(29.40) 

73 
(35.50) 

33 
(15.60) 

210 
(100) 

5 ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเพื่อเล่ือน
ต าแหน่งตามความสามารถของท่าน 

7 
(3.30) 

20 
(9.50) 

66 
(31.40) 

81 
(38.60) 

36 
(17.10) 

210 
(100) 

6 ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูส่ามารถ
ท าใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้ 

10 
(4.80) 

26 
(12.40) 

58 
(27.60) 

79 
(37.60) 

37 
(17.60) 

210 
(100) 
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จากตารางท่ี 3 แสดงจ านวน ร้อยละของแต่ละปัจจยัลกัษณะงาน ร้อยละของระดบั

ความคิดเห็น และความรู้สึกของดา้นลกัษณะงาน ผลการศึกษาพบวา่ 

 กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกต่อลกัษณะงานในประเด็นต่าง ๆ 

คือ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เห็นดว้ยในระดบัปานกลางในประเด็นลกัษณะงานท่ีระบุวา่ กฏ ระเบียบ 

ส่วนใหญ่ของส านกังาน ก.พ. เปิดโอกาสให้ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท างานไดอ้ย่างมีอิสระ  

ซ่ึงมีถึงจ านวน 83 คนคิดเป็นร้อยละ 39.50 รองลงมาคือมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยู่ใน

ระดบัมาก มีจ านวน 72 คน คิดเป็นร้ยอละ 34.30ในขณะเดียวกนั ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึก

ท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 ส่วนกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นและความรู้สึกท่ี

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ11.9 และระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่น

ระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 

 ทั้งน้ีในประเด็นขา้ราชการท่ีมีโอกาสก าหนดเป้าหมายแผนงาน วิธีการท างานใน

หนา้ท่ีของตนเองไดพ้บวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก 

ซ่ึงมีถึง 92 คน คิดเป็นร้อยละ 43.80 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ

26.70 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึก ในระดบันอ้ยมีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.80 มีระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุดมีจ านวน 28 คนคิดเป็นร้อยละ 13.30 มีระดบัความ

คิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด ซ่ึงมีแค่ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40  

 ในส่วนประเด็นการท่ีข้าราชการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่ซ ้ ากัน

อยา่งสม ่าเสมอ พบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมากมี

จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลางมีจ านวน 

57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ย มีจ านวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 19.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.00 และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20  

 ในขณะเดียวกันในประเด็นขา้ราชการส านักงาน ก.พ. ได้รับการสนับสนุนให้

ทดลองใช ้วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยู่ในระดบัมาก  ซ่ึงมีถึง 73 คน คิดเป็น

ร้อยละ 35.50 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 
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29.40 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 

มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อย มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 และมี

ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบั นอ้ยท่ีสุด ซ่ึงแค่ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30  

 ในประเด็นความพึงพอใจในการพิจารณาเพื่อเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ

ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก 

ซ่ึงมีถึง 81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 ความพอใจในระดบัปานกลาง มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40

ความพอใจในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 36  คน คิดเป็นร้อยละ 17.10  ความพอใจในระดบันอ้ย มีจ านวน 20 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.50 และความพอใจในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30  

 ในขณะเดียวกนัในประเด็นเร่ืองงานท่ีท าอยูส่ามารถท าให้ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ไดรั้บความกา้วหนา้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก 

มีจ านวน 79  คน คิดเป็นร้อยละ  37.60  มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 58 คน 

คิดเป็นร้อยละ 27.60 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 37 คน คิดเป็น

ร้อยละ 17.60  มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อยมีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.40 

และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 

สรุปผลการศึกษาด้านลกัษณะงานทั้ง 6 ประเด็นของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่เห็นดว้ยในระดบัปานกลางในประเด็นการท่ีส านกังาน ก.พ.มี กฎ ระเบียบส่วน

ใหญ่เปิดโอกาสให้ขา้ราชการท างานได้อย่างมีอิสระ แต่เห็นด้วยในระดบัมากในประเด็นการท่ี

ส านกังาน ก.พ.ใหข้า้ราชการมีการก าหนดเป้าหมายแผนงาน วธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเอง การ

ท่ีขา้ราชการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่ซ ้ ากนัอยา่งสม ่าเสมอ คือการปฏิบติังานท่ีไม่ซ ้ า

กนัอย่างต่อเน่ืองขา้ราชการได้รับการสนับสนุนให้ทดลองใช้ วิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ท่ี

แตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ การพิจารณาเพื่อเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ

ของข้าราชการเองและงานท่ีท าอยู่สามารถท าให้ได้รับความก้าวหน้า ซ่ึงข้อค้นพบดังกล่าว

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Kerce&Kewley  (Kerce&Kewley 1993,P143 อา้งถึงใน สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ 

และคณะ ,2540:6) ไดก้ล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นวิธีการท าให้ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน

เอ้ืออ านวยให้เกิดผลผลิตเพิ่มมากข้ึน มีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน วดัจากผลผลิตซ่ึงมี 4 

องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้านคุณลกัษณะงาน 
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และความเก่ียวขอ้งผูกพนักบังาน ขณะเดียวกนัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ ERG (Existence 

Relatedness Growth Theory) ของ Alderfer (Aldefer อ้างถึงใน เทพพนม เมืองแมน และ สวิง 

สุวรรณ, 2540:27 - 28) ท่ีเสนอวา่ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่ง เป็น 3 ระดบั คือ ความตอ้งการเพื่อ

การด ารงชีวิต ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า ซ่ึงเป็นความ

ตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าสุดจนถึงสูงสุด ดงันั้น หากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของบุคลากรได ้ยอ่มส่งผลต่อความพึงพอใจหรืออาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ช่นกนั 
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4.3 ข้อมูลเกีย่วกบัด้านประสบการณ์ในงาน 
 

ตารางที่ 4 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัประสบการณ์การท างาน 

ของขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก  

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน  
1 ท่านเห็นวา่ท่านมีส่วนร่วมในการ

ท าใหส้ านกังาน ก.พ. ประสบ
ความส าเร็จ 

2 
(1.00) 

13 
(6.20) 

65 
(31.00) 

89 
(42.40) 

41 
(19.50) 

210 
(100) 

2 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ 
ส าคญักบัท่านเหมือนกบัเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืน ๆ  

6 
(2.90) 

20 
(9.50) 

58 
(27.60) 

92 
(43.80) 

34 
(16.20) 

210 
(100) 

3 ปัจจุบนัท่านไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

3 
(1.40) 

20 
(9.50) 

49 
(23.30) 

97 
(46.20) 

41 
(19.50) 

210 
(100) 

4 ท่านไดรั้บผลตอบแทนอยา่ง
เพียงพอและยติุธรรม เช่น 
ระบบการพิจารณาความดี 
ความชอบ 

2 
(1.00) 

25 
(11.90) 

62 
(29.50) 

91 
(43.30) 

30 
(14.30) 

210 
(100) 

5 เม่ือท่านมีปัญหาเพื่อนร่วมงาน
ของท่านจะให้ความช่วยเหลือ
ดว้ยความเตม็ใจ 

2 
(1.00) 

11 
(5.20) 

45 
(21.40) 

96 
(45.70) 

56 
(26.70) 

210 
(100) 

6 เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น ข อ ง ท่ า น มี
ความสุขในการท างาน เพราะมี
ความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอัน
เดียว 

6 
(2.90) 

12 
(5.70) 

65 
(31.00) 

86 
(41.00) 

41 
(19.50) 

210 
(100) 
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ตารางที ่4 (ต่อ) 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก 
1 

น้อย
ทีสุ่ด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

7 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกผูอ่ื้น
วา่ ท่านปฏิบติังานท่ีส านกังาน ก.พ. 
แห่งน้ี 

3 
(1.40) 

12 
(5.70) 

40 
(19.00) 

92 
(43.80) 

63 
(30.00) 

210 
(100) 

8 การท างานในส านักงาน ก.พ. ท า
ใหท้่านรู้สึกมัน่คง 

1 
(0.50) 

10 
(4.80) 

38 
(18.10) 

94 
(44.80) 

67 
(31.90) 

210 
(100) 

 
 จากตารางท่ี 4 แสดงจ านวน ร้อยละของแต่ละประสบการณ์การท างานร้อยละของ

ระดบัความคิดเห็น ของกลุ่มตวัอยา่งดา้นประสบการณ์การท างาน พบวา่ 

 จากการสอบถามความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัประสบการณ์การท างาน ของ

ขา้ราชการส านักงาน ก.พ. ในประเด็นต่าง ๆ พบว่า ในประเด็นขา้ราชการของส านักงาน ก.พ.       

มีส่วนร่วมในการท างานให้ส านกังาน ก.พ. ประสบความส าเร็จจากการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกต่อประเด็นดงักล่าว อยู่ในระดบัมาก       

มีจ  านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 42.40 มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกในระดับปานกลาง           

มีจ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกในระดับมากท่ีสุด            

มีจ  านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ย มีจ านวน 13 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.20 และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อยท่ีสุด มีจ านวน 2 คน    

คิดเป็นร้อยละ 1.00 

 ในขณะเดียวกนัในประเด็นผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัขา้ราชการของส านกังาน

ก.พ. เหมือน ๆ กนั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก 

มีจ านวนถึง 92 คน คิดเป็นร้อยละ 43.80 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง      

มีจ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกในระดับมากท่ีสุด             

มีจ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ย มีจ านวน 20 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 9.50 และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบั นอ้ยท่ีสุด มีจ  านวนแค่ 6 คน 

คิดเป็นร้อยละ 2.90  

 ทั้งน้ี ในประเด็นดา้นการไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของ

ตวัขา้ราชการเองพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึก อยูใ่นระดบัมาก  

มีจ านวนถึง 97 คนคิดเป็นร้อยละ 46.20 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง       

มีจ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุดมีจ านวน 41 คน 

คิดเป็นร้อยละ 19.50 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ย มีจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 

และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ  านวนแค่ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 

  ในส่วนประเด็นการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอและยุติธรรม เช่น ระบบการ

พิจารณาความดี ความชอบพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึก

อยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบั

ปานกลาง มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมาก

ท่ีสุด มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกในระดับน้อย           

มีจ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อยท่ีสุด     

มีจ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 

ในขณะเดียวกนั ในประเด็นเม่ือตวัของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.มีปัญหาเพื่อน

ร่วมงานก็จะให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเต็มใจพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึกอยู่ในระดบัมาก มีจ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 มีระดบัความ

คิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 มีระดบัความคิดเห็น

และความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 มีระดบัความคิดเห็นและ

ความรู้สึกในระดบัน้อย มีจ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 และมีระดบัความคิดเห็นและ

ความรู้สึกในระดบัน้อยท่ีสุด มีจ านวน 2 คิดเป็นร้อยละ 1.00 

ในส่วนประเด็นของตวัขา้ราชการในส านักงาน ก.พ. มีความสุขในการท างาน 

เพราะมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและ

ความรู้สึกในระดบัมาก มีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกใน

ระดบัปานกลาง มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 31.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบั
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มากท่ีสุด มีจ านวน 41คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดับน้อย        

มีจ  านวน 12  คน คิดเป็นร้อยละ 5.70  และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 

6  คน คิดเป็นร้อยละ 2.90 

ทั้งน้ีในด้านความรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกผูอ่ื้นว่าไดป้ฏิบติังานท่ีส านักงาน ก.พ. 

แห่งน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมากมีจ านวน 92 คน

คิดเป็นร้อยละ 43.80 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 63 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 

19.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อย มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.70 และ    

มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 

ในขณะเดียวกันประเด็นด้านการท างานในส านักงาน ก.พ. ท าให้ข้าราชการมี

ความรู้สึกมัน่คงพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นและความรู้สึกอยู่ในระดับมาก            

มีจ  านวน  94 คนคิดเป็นร้อยละ 44.80 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 

67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 38 คน 

คิดเป็นร้อยละ 18.10 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ย มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 

4.80 และมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 1คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 

ผลการศึกษาสรุปปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานทั้ง 8 ประเด็นพบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นและความรู้สึกอยู่ในระดบัมากในประเด็นต่าง ๆ ไดแ้ก่ การมีส่วน

ร่วมในการท างานให้ส านักงาน ก.พ. ประสบความส าเร็จ ผูบ้ ังคับบัญชาให้ความส าคัญกับ

ข้าราชการเหมือนกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ  ข้าราชการได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้

ความสามารถของตวัเองการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเพียงพอ และยุติธรรม เม่ือขา้ราชการมีปัญหา

เพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือดว้ยความเต็มใจ เพื่อนร่วมงานมีความสุขในการท างานเพราะมี

ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว ขา้ราชการรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกผูอ่ื้นวา่ปฏิบติังานท่ีส านกังาน 

ก.พ. และการท่ีท างานในส านกังาน ก.พ. ท าให้รู้สึกมัน่คง ขอ้คน้พบดงักล่าว อาจสะทอ้นให้เห็น

ว่าขา้ราชการส านักงาน ก.พ. มีความพึงพอใจในการท างาน และน่าจะมีผลต่อคววามผูกพนั

ต่อองค์การได้เช่นกนั ดงัที่ ทฤษฎี ของ Kerce & Kewley (Kerce&Kewley 1993,P143 อา้งถึงใน 

สมหวงั พิธิยานุวฒัน์ และคณะ ,2540:6) ได้กล่าวไวว้่าองค์ประกอบที่ท าให้คุณภาพชีวิตการ
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ท างานดี เกิดข้ึนได ้เน่ืองจากการมีความพึงพอใจในงานโดยรวม การไดรั้บค่าจา้ง ผลตอบแทน โอกาสท่ี

จะกา้วหนา้ ความมัน่คงในงาน และเพื่อนร่วมงาน 

 

4.4 ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความผูกพนัของข้าราชการทีม่ีต่อส านักงาน ก.พ. 
 

ตารางที ่5 แสดงจ านวน และร้อยละของความคิดเห็น และความรู้สึก เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก  

1 
น้อย
ทีสุ่ด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ทีสุ่ด 

รวม 

ระดับความผูกพนัของข้าราชการทีม่ีต่อส านักงาน ก.พ.  
1 ท่านเช่ือมัน่ และยอมรับ

เป้าหมาย และค่านิยมของ 
ส านกังาน ก.พ. 

4 
(1.90) 

14 
(6.70) 

56 
(26.70) 

103 
(49.00) 

33 
(15.70) 

210 
(100) 

2 ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างานเพื่อส านกังาน ก.พ. 

1 
(0.50) 

11 
(5.20) 

19 
(8.70) 

111 
(52.90) 

68 
(31.20) 

210 
(100) 

3 ท่านปรารถนาท่ีจะรักษาความ
เป็นขา้ราชการของส านกังาน 
ก.พ. ไว ้

4 
(1.90) 

10 
(4.80) 

26 
(12.40) 

104 
(49.50) 

66 
(31.40) 

210 
(100) 

 
รวม 

3 
(1.43) 

12 
(5.71) 

34 
(16.19) 

106 
(50.48) 

55 
(26.19) 

210 
(100) 
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จากตารางท่ี 5 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

ร้อยละของระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งของระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

พบผลการศึกษามีดงัน้ี 

  จากการสอบถามในประเด็นต่าง ๆ พบวา่ ประเด็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.ในดา้นของความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของส านกังาน ก.พ. 

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นความรู้สึกอยูใ่นระดบัมากมีจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 

49.00 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70    

มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.70  มีระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อย  มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 และมีระดบัความ

คิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 

ในขณะเดียวกนัในประเด็นท่ีสะทอ้นความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน 

ก.พ.ในดา้นของความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อส านกังาน ก.พ.พบวา่ 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นความรู้สึกอยู่ในระดบัมาก มีจ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.90 มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 31.20    

มีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 มีระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัน้อย มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ5.20 และมีระดบัความ

คิดเห็นและความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 

  ในส่วนประเด็นท่ีสะทอ้นความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านักงาน ก.พ. ใน

เร่ืองของความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นขา้ราชการของส านกังาน ก.พ. ไว้พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 มีระดบั

ความคิดเห็นและความรู้สึกในระดบัมากท่ีสุด มีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 31.40 มีระดบัความ

คิดเห็นและความรู้สึกในระดบัปานกลาง มีจ านวน 26 คนคิดเป็นร้อยละ 12.40 มีระดบัความคิดเห็น

และความรู้สึกในระดบัน้อย มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 และมีระดบัความคิดเห็นและ

ความรู้สึกในระดบันอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 
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  ผลการศึกษาท่ีสะทอ้นระดบัความผูกพนัของขา้ราชการที่มีต่อส านักงาน ก.พ. 

ในประเด็นต่าง ๆ สรุปได้ว่า กลุ่มตวัอย่างระดบัความผูกพนัในระดบัมาก ไดแ้ก่ การท่ีขา้ราชการ

มีความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ ส านกังาน ก.พ. ความเต็มใจของขา้ราชการท่ี

จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อส านกังาน ก.พ. และในดา้นของความปรารถนาท่ีจะ

รักษาความเป็นขา้ราชการของส านกังาน ก.พ. ผลการศึกษาท่ีสะทอ้นความผูกพนัต่อองคก์ารในประเด็น

ดงักล่าว สามารถอธิบายไดด้งัน้ี สุวรรณิน คณานุวตัฒ์ (2536) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ 

เกิดจากความเต็มใจในการเป็นพนกังานขององค์การ ท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึง

จะมีลกัษณะดงัน้ี  

1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2) มีความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 

3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้

 นอกจากน้ียงัสอดรับกับผลการศึกษาของ วิภารัตน์  รัตนเลิศนาวี (2554) ท่ีได้

ท าการศึกษา การศึกษาระดบัความสุขในการท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในสังกดั

ส านักอ านวยการ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบว่า การท่ีบุคลากร มีความเช่ือมัน่ใน

นโยบายและเป้าหมายขององค์กรในระดบัมากจะมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์กรตลอดไป 

ขณะเดียวกันจากผลการศึกษาสอดคล้องกบั นันทนา  ผ่องเภสัช (2544) ได้กล่าวไวเ้ช่นกนัว่าการท่ี

บุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมีความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีใน

การปฏิบติังาน ดว้ยเช่นกนั  

ทั้งน้ี เพื่อน าไปสู่การทดสอบสมมติฐานท่ีผูท้  าการวิจยั ไดก้  าหนดไว ้ผูท้  าการวิจยั

จึงได้ท าการจดัระดบัของความผูกพนัของกลุ่มตวัอย่างต่อส านักงาน ก.พ. ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม 

โดยแจกแจงคะแนนความผกูพนัของกลุ่มตวัอยา่งดงัตารางท่ี 6 
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ตารางที ่6 แสดงขอ้มูลเก่ียวกบัจ านวนและร้อยละของระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 
 

คะแนนความผูกพนัต่อองค์การ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผลรวมสะสม 

ร้อยละ 
3 1 0.50 0.50 
4 1 0.50 1.00 
5 2 1.00 1.90 
6 4 1.90 3.80 
7 2 1.00 4.80 
8 3 1.40 6.20 
9 18 8.60 14.80 
10 12 5.70 20.50 
11 27 12.90 33.30 
12 73 34.80 68.10 
13 14 6.70 74.80 
14 22 10.50 85.20 
15 31 14.80 100.00 
รวม 210 100.00  

 
 จากตารางท่ี 6 ผูท้  าการวจิยั ไดแ้จกแจงจ านวนร้อยละของคะแนนความผูกพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.ออกเป็นสองกลุ่มไดแ้ก่ระดบัสูงและระดบัต ่า โดยพิจารณาแบ่งจาก

ค่ากลางของคะแนนความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีมีค่ากลางอยูท่ี่ 9 

ดงันั้นจึงแจกแจงกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

1. ขา้ราชการของส านักงาน ก.พ. ท่ีมีผลรวมคะแนนความผูกพนัต่อองค์การใน

ระดบัต ่า ไดแ้ก่ช่วงคะแนนระหวา่ง 3 –9 จ านวน 31 คน มีผลรวมร้อยละ 14.80 

2. ขา้ราชการของส านักงาน ก.พ. ท่ีมีผลรวมคะแนนความผูกพนัต่อองค์การใน

ระดบัสูง ไดแ้ก่ช่วงคะแนนระหวา่ง 10– 15 ซ่ึงมีจ านวน 179 คน มีผลรวมร้อยละ 85.20 
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ตารางที ่7 แสดงการจ าแนกผลรวมคะแนนระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 
    

คะแนนความผูกพนัต่อ
องค์การ 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่า (3 –9 คะแนน) 31 14.80 
สูง (10– 15 คะแนน) 179 85.20 

รวม 210 100.00 
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4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 ในการทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวั

แปรตาม ผูท้  าการวจิยัไดจ้ดัระดบัของขอ้มูลซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระอนัประกอบดว้ย 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน

ส านักงาน ก.พ. เงินเดือน และจัดระดับตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัของข้าราชการท่ีมีต่อ

ส านกังาน ก.พ. เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 
สมมติฐานที ่1  ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั 
 
สมมติฐานที ่1.1 เพศทีแ่ตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่8  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ) 

 ( n = 210) 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

ชาย 45 21.40 21.40 

หญิง 165 78.60 100 

รวม 210 100  

 
  จากตารางท่ี 8 ผูท้  าการวิจยัได้ท าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัส่วน

บุคคลด้านเพศโดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ชาย มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 และหญิง            

มีจ  านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 78.60 เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.1 ท่ีก าหนดไวว้า่ เพศท่ีแตกต่างกนั

จะมีความผกูพนัต่อ ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที ่9 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศ กบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 
( n = 210) 

เพศ 
ระดับความผูกพนั 

รวม 

Chi-
Square 

Sig. Gamma Sig 

 ต ่า สูง     

ชาย 4 41 45 1.570 0.210 -3.35 0.149 
 (1.90) (19.50) (21.40)     

หญิง 27  138 165     
 (12.90) (65.70) (78.60)     

รวม 
31 179 210     

14.80 85.20 100     
 
 จากตารางท่ี 9 แสดงให้เห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีเป็นหญิงท่ีมีระดบั

ความผกูพนัสูง มีจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 65.70 ส่วนขา้ราชการชายท่ีมีระดบัความผูกพนัสูง 

มีจ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 เม่ือทดสอบความแตกต่าง และความผูกพนัระหวา่งหญิงและ

ชายกับระดับความผูกพนัด้วยการทดสอบค่า Chi-Square พบว่ามีค่า Chi-Square  เท่ากับ 1.570 

ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.210 (P>0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า เพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อระดบั

ความผูกพนั กล่าวคือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.1 ท่ีระบุว่า เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ

ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  

  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันของข้าราชการไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ

ส านกังานก.พ.  ถึงแมว้่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นหญิงร้อยละ 78.60  ก็ตาม อาจเป็นเพราะว่า

ส านกังาน ก.พ. เปิดโอกาสใหข้า้ราชการมีสิทธิเสรีภาพท่ีเท่าเทียมกนั ยึดหลกัความเสมอภาคกนั มีความ

ตั้งใจในการท างานใหง้านสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคข์องส านกังาน ขา้ราชการทั้งหญิง และชาย ทุก

คนได้รับโอกาสในการเข้าไปมีบทบาท หรือมีส่วนร่วมในการท างานและได้รับพัฒนาความรู้

ความสามารถเหมือนกนัทั้งหญิงและชาย มีการท างานร่วมกนัมีความตั้งใจในการท างาน จึงแสดงให้เห็น

ว่าข้าราชการทุกคนตั้ งใจปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเน่ืองจากต าแหน่งในการปฏิบติังานของ
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ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ส่วนใหญ่ชาย และหญิง อยูใ่นต าแหน่งเดียวกนั (ค าสั่ง : ส านกังาน ก.พ. 

กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี ,ตุลาคม : 2557)  

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคล้องกบัการศึกษา จิระพร  จนัทภาโส (2558) ได้ศึกษา

ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา พบว่า เพศแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัขององค์การและเม่ือเปรียบเทียบราย

ดา้นพบวา่ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร เช่นกนั ทั้งน้ีเพราะ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

วิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ปฏิบติังานตามเป้าหมายเดียวกนั ในดา้นการคงอยูก่บัองค์การ ความรู้สึก 

และบรรทดัฐานไม่แตกต่างกนั 

ในขณะเดียวกนั ผลการศึกษาน้ี มีความแตกต่างจากผลการศึกษาของ อาคม  ไตรพยคัฆ ์

(2549)  ซ่ึงศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกองต ารวจส่ือสาร พบว่าเพศชายและ

หญิงมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชายมี

ค่าเฉล่ียความผูกพนัเท่ากบั 3.62 ซ่ึงมากกวา่เพศหญิงท่ีมีค่าเฉล่ีย 3.33 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่

เพศชายและหญิงมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ารความเต็มใจทุ่มเทความสามารถอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การและ

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

   
สมมติฐานที ่1.2 อายุทีแ่ตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านักงาน ก.พ. ที่แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่10 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (อาย)ุ 

 ( n = 210) 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 25 ปี 8 3.80 3.80 

26 – 45 ปี 138 65.70 69.50 

46  ปี ข้ึนไป 64 30.50 100 

รวม 210 100  
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จากตารางท่ี 10  ผูท้  าการวิจยัได้ท าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นอาย ุโดยท่ีระดบัต ่าคือ อายอุยูช่่วงระหวา่ง นอ้ยกวา่ หรือเท่ากบั 25 ปี มีจ  านวน 8 คน ร้อยละ 3.80 
ช่วงอายตุั้งแต่ 26 – 45 ปี มีจ  านวน 138  คน ร้อยละ 65.70  และตั้งแต่ 46 ปีข้ึนไป มีจ านวน 64 คน ร้อยละ 30.50 
เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.2 ท่ีก าหนดไวว้า่ อายุท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. 
ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่11 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอาย ุกบัระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

 
( n = 210) 

อายุ ระดับความ
ผูกพนั 

รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
อายนุอ้ย 46 100 146 0.719 0.396 -0.132 0.404 

 (21.90) (47.60) (69.50)     
อายมุาก 24 40 64     

 (11.40) (19.00) (30.50)     

รวม 
70 140 210     

(33.30) (66.70) (100)     
 

จากตารางท่ี 11 แสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ท่ีมีอายุนอ้ยท่ีมีระดบั

ความผูกพนัมาก มีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 ในขณะเดียวกนั ขา้ราชการท่ีมีอายุมากท่ีมี

ระดบัความผกูพนัมาก มีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 19.00 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีต่างกนัพอสมควร เน่ืองจาก

ขา้ราชการมีอายุระหว่าง 26 – 45 ปี มีจ  านวนมาก เม่ือทดสอบความแตกต่างและความผูกพนัของอาย ุ

ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 0.719 ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.396 

(P>0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนั กล่าวคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานท่ี 1.2 ท่ีระบุวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั  
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ผลการศึกษาท่ีสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกันของ

ขา้ราชการไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. นั้นอาจเป็นเพราะปัจจุบนัคนท่ีรับราชการเร็ว

ข้ึน ตั้งแต่อายุยงัไม่มากนกั ดงัเห็นไดจ้ากผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 – 45 ปี 

ร้อยละ 65.70 ซ่ึงเป็นช่วงตน้ ๆ ของวยัท างาน ประกอบกบัการได้รับการศึกษา ดงันั้น เม่ือรับ

ราชการ จึงมีความรู้ความสามารถไม่นอ้ยกวา่ผูมี้อายุมาก จึงไดรั้บมอบหมายงานต่างๆ เหมือนกบั

ขา้ราชการท่ีมีอายุมาก แลว้ก็สามารถท างานไดแ้ละประสบผลส าเร็จไดเ้หมือนกนั มีความคิดเห็น

ใหม่ ๆ กล้าแสดงออก และมีประสบการณ์ไม่ได้น้อยไปกว่าผูท่ี้มีอายุมากท่ีสะสมประสบการณ์    

มาเป็นเวลานาน (ผลจากตวัช้ีวดัของขา้ราชการ : ส านกังาน ก.พ. .กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี,ตุลาคม : 2557) 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการศึกษาขวญัใจ  เลียดประถม (2546) ไดศึ้กษา

ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการส่วนท้องถ่ินกรณีศึกษาขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้ง

ชัว่คราว ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว

ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีท่ีมีอายุต่างกนัไม่มีความแตกต่างในเร่ืองความผูกพนัต่อ

องค์การ หรือมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั (อายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร) ซ่ึงอธิบายไวว้า่ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราว ถึงแมจ้ะมีอายุต่างกนั แต่จากผล

การศึกษาแลว้พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้งในดา้นนโยบายท่ีหลากหลาย  

การรับมอบใหท้ างานใหม่ ๆ ซ่ึงจากเหตุผลดงักล่าวเป็นผลเน่ืองให้เขาหล่านั้น ตอ้งการรักษาสภาพ

การเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

อยา่งไรก็ดี ผลการศึกษาน้ี มีความแตกต่างกบัการศึกษาของ รุ่งณภา  สีทะ (2554) 

ซ่ึงไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของขา้ราชการ ส านกังานกิจการสตรี และสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคม และความ

มัน่คงของมนุษย ์ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยอธิบายไวว้า่ ขา้ราชการท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนั

ต่อองคก์ารดา้นจิตใจและความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั  
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สมมติฐานที ่1.3 ระดับต าแหน่งทีแ่ตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั  
 
ตารางที ่12  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (ระดบัต าแหน่ง) 

 ( n = 210) 

ระดับต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

ปฏิบติังาน  29 13.80 13.80 

ช านาญงาน 33 15.70 29.50 

ปฏิบติัการ 42 20.00 49.50 

ช านาญการ 49 23.30 72.90 

ช านาญการพิเศษ 57 27.10 100.00 

รวม 210 100  

 

 จากตารางท่ี 12 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัต าแหน่ง โดยท่ีระดบัต ่า มีอยู ่3 ระดบั คือ ระดบัปฏิบติังาน มีจ านวน 29 คน ร้อยละ 13.80 
ระดบัช านาญงาน มีจ านวน 33 คน ร้อยละ 15.70 และระดบัต ่าอีกระดบัหน่ึง คือระดบัปฏิบติัการ มีจ านวน 
42 คน ร้อยละ 20 ส่วนระดบัสูง มีอยู ่2 ระดบั คือ ระดบัช านาญการ มีจ านวน 49 คน ร้อยละ 23.30 
และระดบัช านาญการพิเศษ มีจ านวน 57 ร้อยละ 27.10 เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบั
ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  

 

 
  



69 

 

สมมติฐานที่ 1.3 ที่ก าหนดไว้ว่า ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อส านักงาน ก.พ.ที่
แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 13 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่ง กบัระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อ
ส านกังาน ก.พ. 

( n = 210) 
ระดับต าแหน่ง 

ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ระดบัต าแหน่งต ่า 16 88 104 0.063 0.801 0.049 0.801 

 (7.60) (41.90) (49.50)     
ระดบัต าแหน่งสูง 15 91 106     

 (7.10) (43.30) (50.50)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 

จากตารางท่ี 13 แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีมีระดบัต าแหน่งสูง 

ท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 ในขณะเดียวกนั ขา้ราชการท่ีมี

ระดบัต าแหน่งต ่าท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ี

ไม่ต่างกนั เน่ืองจากขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. จ  านวนของต าแหน่งแต่ละประเภทมีจ านวนไม่

ต่างกนัมาก  เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัต าแหน่ง กบัระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ี

มีต่อส านักงาน ก.พ. ด้วยการทดสอบค่า Chi-Square พบว่ามีค่า Chi-Square เท่ากับ 0.063 ระดับ

นยัส าคญัทางสถิติ 0.801 (P>0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ

ระดบัความผูกพนั กล่าวคือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.3 ท่ีก าหนดไวว้า่ ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมี

ความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั 

   จากผลการศึกษาท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั

ของขา้ราชการไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ.  นั้น อาจเป็นเพราะ โครงสร้างของส านกังาน ก.พ. 

ต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษมีมากกว่าระดบัอ่ืนๆ  (ระบบถือจ่าย : ส านกังาน ก.พ. กลุ่มงานการ
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เจา้หนา้ท่ี ,ตุลาคม : 2557) ประกอบกบัส านกังาน ก.พ. มีการท างานในลกัษณะทีมงาน ซ่ึงแต่ละทีมจะ

สร้างผลงานท่ีน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั มีจุดมุ่งหมายเดียวกนั ตวัช้ีวดัไปในทางเดียวกนั 

ถึงจะด ารงต าแหน่งไหนก็มีความสามารถเหมือนกันมีสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกันมีสิทธ์ิเสนอความ

คิดเห็นได้ทุกระดบัเพราะส านักงาน ก.พ. ให้ความส าคญัในขอ้เสนอของข้าราชการทุกคนอย่างเป็น

ธรรมและเท่าเทียมกนั (ผลของตวัช้ีวดัของขา้ราชการในระบบ DPIS : ส านกังาน ก.พ. ,ตุลาคม:2557) 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคล้องกบัการศึกษานางสาวรุ่งณภา สีทะ (2554)ไดศึ้กษา 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการ

ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์

พบว่า ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

โดยไดอ้ธิบายไวว้า่ ขา้ราชการท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้นการ

คงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน เป็นการปฏิเสธ

สมมติฐาน 

ขณะเดียวกนั ผลการศึกษาน้ี กลบัมีความแตกต่างจากการศึกษาของ วรพนัธ์ เศรษฐแสง  

(2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั

ฉะเชิงเทรา พบวา่  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยไดอ้ธิบายไวว้า่ ผูบ้ริหารมีโอกาสกา้วหนา้ มีความเป็นอิสระ

ในการท างาน ก าหนดเป้าหมาย และวิธีการท างานในหน้าท่ีของตนเองได้ สามารถมองเห็น

ความส าเร็จของงานไดอ้ยา่งชดัเจน มีโอกาสแสดงความรู้ ความสามารถ โดยผา่นประสบการณ์ใน

การท างานมากวา่พนกังานผูป้ฏิบติังาน 
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สมมติฐานที่ 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ. ที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อ 
ส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่14  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
ส านกังาน ก.พ.)           

 ( n = 210) 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ในส านักงาน ก.พ. 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

ต ่ากวา่ 1ปี  20 9.50 9.50 

1 – 5 ปี 48 22.90 32.4 

6 – 10 ปี 26 12.40 44.80 

11 - 25 ปี 84 40.00 84.80 

26 ปี ข้ึนไป 32 15.20 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี14 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.โดยท่ีระดบัต ่า มีอยู ่3 ระยะ คือ ต ่ากวา่ 1 ปี มีจ  านวน 

20 คน ร้อยละ 9.50  ระยะเวลา 1 – 5 ปี มีจ  านวน 48 คน ร้อยละ 22.90 ระยะเวลา 6 – 10 ปี มีจ  านวน 

26 คน ร้อยละ 12.40 ขณะเดียวกนัระดบัสูง มี 2 ระดบั คือ ระยะเวลา 11 – 25 ปี มีจ  านวน 84 คน ร้อยละ 

40.00 และระยะเวลาท่ี 26  ปีข้ึนไป มีจ านวน 32  คนร้อยละ 15.20 เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.4 ท่ี

ก าหนดไวว้า่ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ ส านกังาน ก.พ.

ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 15 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. กบัระดบั
ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.  

      ( n = 210) 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ. ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานใน ส านกังานก.พ. 
ต ่า 

30 64 94 0.154 0.695 -0.058 0.694 

 (14.30) (30.50) (44.80)     
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานใน ส านกังานก.พ. 
สูง 

40 76 116     

 (19.00) (36.20) (55.20)     

รวม 
70 140 210     

(33.30) (66.70) (100)     
 

จากตารางท่ี 15 แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. สูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมากมีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20   

ในขณะเดียวกนั ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านักงาน ก.พ. ต ่าท่ีมีระดบัความ

ผกูพนัมากมีจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 30.50 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีไม่แตกต่างกนัมากเท่าไร  เน่ืองจาก

ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีอยูใ่นส านกังาน ก.พ.ในระหวา่ง 11 – 25 ปี  มีจ  านวนมากพอสมควร

เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ของระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. กบัระดบัความผูกพนั

ต่อส านกังาน ก.พ. ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มีค่า Chi-Square  เท่ากบั 0.154 ระดบันยัส าคญั

ทางสถิติ 0.695 (P>0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านักงาน ก.พ. ท่ี

แตกต่างกนัไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนั กล่าวคือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.4 ท่ีก าหนดไวว้า่ระยะเวลา

ในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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  จากผลการศึกษาท่ีสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. นั้น

อาจเป็นเพราะ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานอยูร่ะหวา่ง 11 – 25 ปี 

มีถึงร้อยละ 40 ประกอบกบั ส านกังาน ก.พ. มีการบรรจุขา้ราชการใหม่ท่ีระดบัปริญาตรี และขา้ราชการ

ท่ีบรรจุใหม่ไดรั้บความเอาใจใส่จากขา้ราชการรุ่นพี่ ซ่ึงหน่วยงานให้ความส าคญักบัขา้ราชการท่ีบรรจุ

ใหม่ ให้เขา้รับการฝึกอบรม ซ้อมความเขา้ใจในหน่วยงานเพื่อให้ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข มีขวญัและ

ก าลงัใจในการปฏิบติังาน จึงท าให้ขา้ราชการท่ีมีอายุราชการน้อย มีความมัน่ใจและมีความสุขในการ

ท างานเสมือนอยู่ในหน่วยงานมานานแล้ว (โครงการฝึกอบรมขา้ราชการใหม่เพื่อเป็นขวญัและ

ก าลงัใจใหข้า้ราชการใหม่ : กลุ่มงานการเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน ก.พ.,ตุลาคม :2557) 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการศึกษา วรพนัธ์ เศรษฐแสง  (2548) ได้ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับ

องค์การไม่แตกต่างกนั โดยไดอ้ธิบายไวว้า่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมานาน ส่วน

ใหญ่ด ารงต าแหน่งในระดบัสูงข้ึน มีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงในชีวิตการท างาน และรู้สึกวา่ตนเอง

มีความส าคญัต่อองคก์ร ท าให้พนกังานพอใจท่ีไดใ้ชชี้วิตการท างานให้กบัองคก์รมากกวา่พนกังาน

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่  

ขณะเดียวกนัผลการศึกษาน้ีมีความแตกต่างจากการศึกษาของ จุฑากาญจน์  เลาหะเดช 

(2545)  ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี 

พบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกันมีความผูกพนัต่อ

องค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี (P>0.05) โดยได้อธิบายไว้ว่า บุคลากรใน

โรงพยาบาลกบินทร์บุรี ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

โดยผูมี้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากมีความผูกพนัต่อโรงพยาบาลมากกวา่ผูมี้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน

นอ้ย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูท่ี้มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป ถือวา่เป็นผูท้  างานมานานมี

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า รวมทั้งมีความช านาญในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่จะได้รับ

ต าแหน่งเป็นระดบัหัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน มีขอบเขตของความรับผิดชอบสูง มีส่วนร่วมในการ

บริหาร ยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายของหน่วยงาน  



74 

 

สมมติฐานที ่1.5 เงินเดือนทีแ่ตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่16  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัส่วนบุคคล (เงินเดือน) 
 

 ( n = 210) 

เงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 28 13.30 13.30 

15,001 – 25,000 บาท 79 37.60 50.90 

25,001 – 35,000 บาท 59 28.10 79.00 

35,001 บาท ข้ึนไป 44 21.00 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 16 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นเงินเดือน ต ่ากว่า 15,000  บาท มีจ านวน 28  คน ร้อยละ 13.30 ช่วงเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท มี

จ านวน 79 คน ร้อยละ 37.60 ช่วงเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท มีจ านวน 59 คน ร้อยละ 28.10 

และ 35,001 บาท ข้ึนไป มีจ านวน 44 คน ร้อยละ 21.00 เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 1.5 ท่ีก าหนด

ไวว้า่ เงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  
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ตารางที ่17 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเงินเดือน กบัระดบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.
        

( n = 210) 

เงินเดือน ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
เงินเดือนนอ้ย 35 72 107 0.038 0.845 -0.029 0.845 

 (16.70) (34.30) (51.00)     
เงินเดือนมาก 35 68 103     

 (16.70) (32.40) (49.00)     

รวม 
70 140 210     

(33.30) (66.70) (100)     
 
จากตารางท่ี 17 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการในส านักงาน ก.พ. เงินเดือนมากท่ีมี

ระดบัความผกูพนัมาก มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 ในขณะเดียวกนั ขา้ราชการเงินเดือนนอ้ย

ท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีไม่แตกต่างกนัมาก

เน่ืองจากขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ท่ีบรรจุในประเภทของต าแหน่งวิชาการมีจ านวนมาก และ

ส่วนมากจะเร่ิมบรรจุท่ีระดบัปริญญาโท ท าให้เงินเดือนสูง เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบั

เงินเดือนกับระดับความผูกพนัต่อองค์กร ด้วยการทดสอบค่า Chi-Square พบว่ามีค่า Chi-Square  

เท่ากบั 0.038ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.845 (P>0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่าง

กนัไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนั กล่าวคือ ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.5 ท่ีก าหนดไวว้า่เงินเดือนท่ีแตกต่าง

กนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

ผลการศึกษาท่ีสะทอ้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัของขา้ราชการไม่

มีผลต่อความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ.  นั้น อาจเป็นเพราะผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีเงินเดือนอยูใ่น

ระหวา่ง 15,000 – 25,000 บาท ร้อยละ 37.60 เน่ืองดว้ยส านกังาน ก.พ. ส่วนใหญ่รับบรรจุขา้ราชการระดบั

ปริญาตรี ซ่ึงมีเงินเดือนแรกบรรจุระดบัปริญาตรีเท่ากบั 15,000 – 16,500 บาท ทั้งน้ีดา้นการประเมินเพื่อ

เล่ือนขั้นเงินเดือนก็เป็นไปอย่างโปร่งใสมีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ขา้ราชการตอ้งท างานให้บรรลุประสงค์และ
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เป็นไปตามตวัช้ีวดัท่ีส านกังาน ก.พ.  ไดก้  าหนดข้ึนมาเพื่อประเมินการปฏิบติังานของขา้ราชการทุกคน 

ลกัษณะการเล่ือนเงินเดือนเล่ือนปีละ 2 คร้ัง คือ เมษายน และตุลาคมของทุกปีงบประมาณ จึงท าให้

ขา้ราชการมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากยิง่ข้ึน (ระบบ DPIS : ส านกังาน ก.พ. ,ตุลาคม:2557) 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการศึกษาจุฑากาญจน์  เลาหะเดช (2545) ศึกษา

เร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี พบวา่ บุคลากร

ในโรงพยาบาลกบินทร์บุรีท่ีมีค่าตอบแทนท่ีต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิติ ท่ี (P>0.05) โดยได้อธิบายไว้ว่า บุคลากรในโรงพยาบาลกบินทร์บุรีท่ีมี

ค่าตอบแทนต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากต่าตอบแทนจะ

ไดรั้บตามสายวิชาชีพและระดบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอย่างทัว่ถึง ตามหลกัเกณฑ์ท่ีก าหนดไวใ้น

ระเบียบของทางราชการ และงานของโรงพยาบาลเป็นงานท่ีให้บริการประชาชนดา้นสุขภาพและ

ชีวติ ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคม ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากประชาชนท่ีมารับบริการ บุคลากรจึง

มีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดช่้วยเหลือสังคม แมจ้ะไดรั้บค่าต่อบแทนต่างกนัก็ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของ

องคก์าร 

ขณะเดียวกนัผลการศึกษาน้ี มีความแตกต่างกบัการศึกษาของ จิระพร  จนัทภาโส 

(2558) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

วทิยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัของ

องคก์ารโดยค่า Sig เท่ากบั 0.01 โดยไดอ้ธบายไวว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคล รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิค

หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ 
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 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ได้แก่ ความอิสระในการท างานความหลากหลายในการ

ท างาน และความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานโดยจดัระดบัเป็น นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง 

มาก และมากท่ีสุด และจดัระดบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

เป็นระดบั นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 
สมมติฐานที่ 2 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ ส านกังาน ก.พ. 
ท่ีแตกต่างกนั 
 
สมมติฐานที่ 2.1 ข้าราชการที่มีปัจจัยด้านลักษณะงานด้านความอิสระในการท างานมีความผูกพัน
ในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 18 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัด้านลกัษณะงาน (ดา้นความอิสระในการ
ท างาน) 

 ( n = 210) 

คะแนนความอสิระ 

ในการท างาน 

จ านวน(คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

2 2 1.00 1.0 

3 2 1.00 1.90 

4 16 7.60 9.50 

5 18 8.60 18.10 

6 44 21.00 39.00 

7 43 20.50 59.50 

8 57 27.10 86.70 

9 8 3.80 90.50 

10 20 9.50 100 

รวม 210 100  
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จากตารางท่ี 18 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ดา้นความอิสระในการท างาน โดยท่ีระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7 – 10 มีจ  านวนคนทั้งส้ิน 

128 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 61.00 และโดยท่ีระดบัต ่า มีคะแนนตั้งแต่ 2 – 6 มีจ านวนคนทั้งส้ิน 

82 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 39.00 เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 2.1 ท่ีก าหนดไวว้า่ ขา้ราชการท่ีมี

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความอิสระในการท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 19 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างด้านความอิสระในการท างานกบัระดบัความผูกพนัของ
ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.  

( n = 210) 

ความอสิระในการท างาน 
ระดับความ
ผูกพนั รวม 

Chi-
Square 

Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ความอิสระในการท างาน

ต ่า 

23 59 82 18.875 0.000 0.708 0.000 

 (11.00) (28.10) (39.00)     

ความอิสระในการท างาน

สูง 

8 120 128     

 (3.80) (57.10) (61.00)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 
จากตารางท่ี 19 แสดงให้เห็นว่าขา้ราชการในส านักงาน ก.พ.ดา้นความอิสระใน

การท างานสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 120  คน คิดเป็นร้อยละ 57.10 ในขณะเดียวกนั 

ขา้ราชการท่ีมีความอิสระในการท างานต ่าท่ีมีระดบัความผูกพนันอ้ย มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.10 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีแตกต่างกนัพอสมควรเม่ือทดสอบความแตกต่างและความผูกพนักบัปัจจยั

ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความอิสระในการท างาน ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มีค่า Chi-Square

เท่ากบั 18.875 ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.000 (P<0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
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ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. 

กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัด้านลกัษณะงานดา้นความ

อิสระในการท างานจะมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

  ทั้งน้ีจากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั 0.708 ท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ดา้นความอิสระในการท างาน ท่ีต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั และมี

ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนันั้นคือ แกนน าท่ีมีอิสระในการท างานมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนนัทนา  ผอ่งเภสัช (2544) ไดศึ้กษา

ความผูกพนัต่อองคก์ารกรณีศึกษาขา้ราชการ วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย ์พบว่าความมีอิสระในงาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีความเห็นดว้ยกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และจาก

การทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ Chi-Square พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ซ่ึงอธิบายไวว้่า ความมีอิสระในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การโดย

ระดบัความสัมพนัธ์น้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากลกัษณะการท างาน ของขา้ราชการ

วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณยท่ี์สามารถใช้ความรู้ของตนเองในการแก้ไขปัญหา ก าหนดรูปแบบ

วธีิการท างาน การไม่ถูกควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการสนบัสนุนใหน้ าส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้น

การปฏิบติังาน ประกอบกบัการท่ีขา้ราชการส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการครู ความมีอิสระในงานจึง

ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ขณะท่ีขา้ราชการสามญั จ าเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 

ราชการ การปฏิบติังานจะมีรูปแบบท่ีถูกก าหนดไว ้แต่ก็ไดรั้บอิสระในการเสนอความคิดเห็น และมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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สมมติฐานที่ 2.2  ข้าราชการที่มีปัจจัยด้านลักษณะงานด้านความหลากหลายในการท างานมีความ
ผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 

ตารางที ่20  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน(ดา้นความหลากหลายในการท างาน) 
( n = 210) 

ด้านความหลากหลายในการ

ท างาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

2 5 2.40 2.40 

3 9 4.30 6.70 

4 17 8.10 14.80 

5 19 9.00 23.80 

6 39 18.60 42.40 

7 39 18.60 61.00 

8 50 23.80 84.80 

9 19 9.00 93.80 

10 13 6.20 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 20 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายในการท างานโดยท่ีระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7 – 10 มีจ านวนคน

ทั้งส้ิน 121 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 57.60 โดยท่ีด้านความอิสระในการท างานระดบัต ่า มี

คะแนนตั้งแต่ 2 – 6 มีจ านวนคนทั้งส้ิน 89 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 42.40  คะแนนไม่ต่างกนั

เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 2.2 ท่ีก าหนดไวว้่า ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านลักษณะงานด้านความ

หลากหลายในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 21 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นความหลากหลายในการท างาน กบัระดบัความผูกพนั
ของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.      

( n = 210) 
ด้านความหลากหลาย

ในการท างาน ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ความหลากหลายต ่า 25 64 89 21.806 0.000 0.764 0.000 

 (11.90) (30.50) (42.40)     

ความหลากหลายสูง 6 115 121     

 (2.90) (54.80) (57.60)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 

จากตารางท่ี 21 แสดงให้เห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ดา้นความหลากหลาย

ในการท างานสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 ในขณะเดียวกนั

ขา้ราชการท่ีมีความหลากหลายในการท างานต ่าท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 64 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.50 ซ่ึงเป็นสัดส่วนแตกต่างกนัพอสมควร เม่ือทดสอบความแตกต่างและความผูกพนักบั

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความหลากหลายในการท างาน ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มี

ค่า Chi-Square เท่ากบั 21.806 ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.000 (P<0.05) สะทอ้นให้เห็นว่า ปัจจยั

ด้านลกัษณะงานด้านความหลากหลายในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนักับความผูกพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานที่ 2.2 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมี

ปัจจยัด้านลกัษณะงานด้านความหลากหลายในการท างานจะมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ท่ี

แตกต่างกนั 

  ทั้งน้ีจากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ค่า Gamma เท่ากบั 0.764 ท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือขา้ราชการส านกังานก.พ. 

ดา้นความหลากหลายในการท างานท่ีต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อส านกังานก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน นั้นคือ แกนน าท่ีมีความหลากหลายในการท างานมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าวสอดคล้องกบัการศึกษาของขวญัใจ เลียดประถม (2546) ได้

ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษาข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 

ลูกจา้งชั่วคราวขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่าความหลากหลายของงานกับความ

ผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดอ้ธิบายไวว้า่ ความหลากหลายของงานสัมพนัธ์กบัความ

ผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก และปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี

อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานของ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวขององคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัชลบุรี ส่วนใหญ่ไดรั้บการสนบัสนุนให้น าส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานตลอดเวลา 

อีกทั้ง การท างานใหหน่วยงานยงัไดมี้โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถมาก และยงัเป็นงาน

ท่ีสามารถติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นตลอดเวลา ท าใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถของตนได ้ 
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สมมติฐานที ่2.3  ข้าราชการทีม่ีปัจจัยด้านลกัษณะงานด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 22  แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน(ด้านความคาดหวงัท่ีจะ
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) 

( n = 210) 

ด้านความคาดหวงัทีจ่ะ

ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

2 4 1.90 1.90 

3 5 2.40 4.30 

4 14 6.70 11.10 

5 11 5.20 16.20 

6 53 25.20 41.40 

7 21 10.00 51.40 

8 59 28.10 79.50 

9 15 7.10 86.70 

10 28 13.30 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 22  ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ลกัษณะงานดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยท่ีระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7 – 10 

มีจ  านวนคนทั้งส้ิน 123 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 58.60 โดยท่ีดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหน้า

ในหนา้ท่ีการงาน ระดบัต ่า มีคะแนนตั้งแต่ 2 – 6 จ านวนคนทั้งส้ิน 87 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 

41.40 ซ่ึงคะแนนไม่ต่างกนัมาก เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 2.3 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมี

ปัจจยัด้านลกัษณะงานด้านความคาดหวงัท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีแตกต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 23 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานกบัระดบั
ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.      

( n = 210) 
ด้านความคาดหวงัทีจ่ะ

ก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ 

ต ่า 

30 57 87 45.910 0.000 0.969 0.000 

 (14.30) (27.10) (41.40)     

ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ 

สูง 

1 122 123     

 (0.50) (58.10) (58.60)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 

จากตารางท่ี 23 แสดงให้เห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ดา้นความคาดหวงัท่ี

จะกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมากมีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 58.10  

ในขณะเดียวกนัขา้ราชการท่ีมีความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานต ่าท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก 

มีจ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 เป็นสัดส่วนท่ีแตกต่างกนัพอสมควร เม่ือทดสอบความ

แตกต่างและความผกูพนักบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบว่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 45.910 ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 

0.000  (P<0.05) สะทอ้นให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงาน  มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. กล่าวคือ ยอมรับ

สมมติฐานท่ี 2.3 ท่ีก าหนดไวว้่า ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านลักษณะงานด้านความคาดหวงัท่ีจะ

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  
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ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั 0.969 ท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ.

ดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ที่ต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ.

ท่ีแตกต่างกัน และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน นั้นคือ แกนน าท่ีมีความคาดหวงัท่ีจะ

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการศึกษาของขวญัใจ เลียดประถม (2546) ไดศึ้กษา

ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้ง

ชั่วคราวขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบรี ผลการศึกษาพบว่าความหลากหลายของงานกบั

ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความผูกพนัต่อ

องค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดอ้ธิบายไวว้่า ความกา้วหน้าในงานในระดบัสูง 

และปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการท างานใน

หน่วยงานดงักล่าวสามารถพฒันาความรู้ความสามารถของเขาเหล่านั้นให้มากข้ึน และไดรั้บการ

ฝึกอบรม ดูงาน ท่ีเป็นนโยบายของหน่วยงานอีกดว้ย  

ในขณะเดียวกันนันทนา  ผ่องเภสัช (2544) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ

กรณีศึกษา ขา้ราชการ วิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณยพ์บว่าความกา้วหน้าในงานกบัความผูกพนัต่อ

องคก์าร มีความเห็นดว้ยกบัความผูกพนัต่อองคก์าร และพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดอ้ธิบายไวว้า่ ความกา้วหนา้ในงานในระดบัค่อนขา้งสูง และปัจจยัดงักล่าว

มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากการท่ีผูบ้งัคบัให้ความสนับสนุนใน

ดา้นการให้ขา้ราชการในสังกดัมีโอกาสไดไ้ปศึกษาฝึกอบรม เพื่อการพฒันาความรู้ ความสามารถ 

รวมทั้ งข้าราชการล้วนมีความตั้ งใจท่ีจะท างานของตนให้ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ของตนอีกดว้ย 
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 ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความส าคญัต่อองค์กรความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงาน และทศันคติท่ีมีต่อองค์กรโดยจดัระดบัเป็น น้อยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด 

และจดัระดบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. เป็นระดบันอ้ยท่ีสุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก และมากท่ีสุด เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 
สมมติฐานที่ 3 ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพนัต่อ
ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
  
สมมติฐานที ่3.1 ข้าราชการทีม่ีปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท
และความส าคัญต่อองค์กรทีแ่ตกต่างกนัมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่24 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน(ดา้นความรู้สึก
วา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์ร) 

( n = 210) 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี

บทบาทและความส าคัญต่อ

องค์กร 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

3 4 1.90 1.90 

4 8 3.80 5.70 

5 8 3.80 9.50 

6 47 22.40 31.90 

7 33 15.70 47.60 

8 65 31.00 78.60 

9 25 11.90 90.50 

10 20 9.50 100 

รวม 210 100  
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จากตารางท่ี 24  ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ประสบการณ์การท างาน ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความส าคัญต่อองค์กร โดยท่ี

ระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7 – 10 มีจ  านวนคนทั้งส้ิน 143 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 68.10 โดยท่ี

ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รระดบัต ่า มีคะแนนตั้งแต่ 3 – 6 มีจ านวน

คนทั้งส้ิน 67 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 31.90 ซ่ึงคะแนนมีความแตกต่างกนัพอสมควร เพื่อ

น าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 3.1 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานดา้น

ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัในส านกังาน ก.พ.

ท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางที ่25 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์ร
กบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.      

 ( n = 210) 
ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี

บทบาทและความส าคัญ

ต่อองค์กร 

ระดับความผูกพนั รวม 

Chi-
Square 

Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ความรู้สึกมีบทบาทและ

ความส าคญั ต ่า 
24 43 67 34.678 0.000 0.831 0.000 

 (11.40) (20.50) (31.90)     

ความรู้สึกมีบทบาทและ

ความส าคญั สูง 
7 136 143     

 (3.30) (64.80) (68.10)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
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จากตารางท่ี 25 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการในส านักงาน ก.พ.ด้านความรู้สึกว่า

ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 136 คน คิดเป็น

ร้อยละ 64.80 ในขณะเดียวกนั ขา้ราชการท่ีมีดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อ

องคก์รต ่าท่ีมีระดบัความผกูพนัมาก มีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีแตกต่าง

กนัพอสมควร เม่ือทดสอบความแตกต่างและความผกูพนักบัปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานดา้น

ความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองค์กร ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square  พบว่ามีค่า

Chi-Square เท่ากับ 34.678 ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.000 (P<0.05) สะท้อนให้เห็นว่า ปัจจยัด้าน

ประสบการณ์การท างานดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์

กนักบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1 ท่ีก าหนด

ไวว้่า ข้าราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานด้านความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาทและ

ความส าคญัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั 0.831 ท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ดา้นประสบการณ์การท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รท่ีต่างกนั 

มีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั นั้น

คือ แกนน าท่ีมีความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองคก์รมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคล้องกบัการศึกษาของอาคม ไตรพยคัฆ์  (2549) ได้ศึกษา

ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการกองต ารวจส่ือสาร ผลการศึกษาพบว่าความรู้สึกว่าตนมี

ความส าคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี ขา้ราชการมีความรู้สึกว่า

ตนมีความส าคญัในองค์การมีปานกลาง โดยเห็นว่า งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีส่วนส าคัญต่อ

ผลส าเร็จของกองต ารวจส่ือสารมากท่ีสุด 
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สมมติฐานที ่3.2 ข้าราชการที่มีปัจจัยด้านประสบการณ์ด้านความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการตอบสนอง
จากองค์กรทีแ่ตกต่างกนัมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 26 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน(ด้านความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร) 
 

( n = 210) 

ด้านความคาดหวงัทีจ่ะได้รับการ

ตอบสนองจากองค์กร 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

4 15 7.10 7.10 

5 10 4.80 11.90 

6 38 18.10 30.00 

7 42 20.00 50.00 

8 65 31.00 81.00 

9 17 8.10 89.00 

10 23 11.00 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 26  ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ประสบการณ์การท างาน ด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรโดยท่ีระดบัสูง      

มีคะแนนตั้งแต่ 8– 10 มีจ  านวนคนทั้งส้ิน 105 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 50.00 โดยท่ีดา้นความ

คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รระดบัต ่ามีคะแนนตั้งแต่ 4 - 7 มีจ านวนคนทั้งส้ิน 105 คน 

คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 50.00 ซ่ึงมีคะแนนท่ีเท่ากนั เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 3.2 ท่ีก าหนดไวว้า่

ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัด้านประสบการณ์ด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรท่ี

แตกต่างกนัมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  
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ตารางที่ 27 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รกบั
ความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.      

( n = 210) 
ด้านความคาดหวงัทีจ่ะ

ได้รับการตอบสนอง

จากองค์กร 

ระดับความผูกพนั รวม 

Chi-
Square 

Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ความคาดหวงัท่ีจะ

ไดรั้บการตอบสนอง

จากองคก์ร ต ่า 

29 76 105 27.589 0.000 0.903 0.000 

 (13.80) (36.20) (50.00)     

ความคาดหวงัท่ีจะ

ไดรั้บการตอบสนอง

จากองคก์ร สูง 
2 103 105     

 (1.00) (49.00) (50.00)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 
จากตารางท่ี 27 แสดงให้เห็นวา่ ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ดา้นความคาดหวงัท่ี

จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 

49.00 ในขณะเดียวกนัขา้ราชการท่ีมีดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรต ่าท่ีมี

ระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 เป็นสัดส่วนท่ีไม่แตกต่างกนั เม่ือ

ทดสอบความแตกต่างและความผกูพนักบัปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ดา้นความคาดหวงัท่ีจะ

ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มีค่า Chi-Square  เท่ากบั 27.589  

ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.000  (P<0.05) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน 

ด้านความคาดหวงัที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรมีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านักงาน ก.พ. กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 3.2 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมี
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ปัจจยัด้านประสบการณ์ด้านความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรท่ีแตกต่างกนัจะมี

ความผกูพนัในส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั  

ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ค่า Gamma เท่ากบั 0.903 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. ดา้น

ประสบการณ์การท างานด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรท่ีต่างกนัมีระดบั

ความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั นั้นคือ แกนน า

ท่ีมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคล้องกบัการศึกษาของอาคม  ไตรพยคัฆ์ (2549) ได้ศึกษา

ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกองต ารวจส่ือสารผลการศึกษาพบวา่ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ

การตอบสนองกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงได้อธิบายไว้ดังน้ี 

ขา้ราชการต ารวจมีความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง โดย

ขา้ราชการเห็นวา่ ปัจจุบนัขา้ราชการต ารวจไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถมากท่ีสุด 

ในขณะเดียวกัน นันทนา  ผ่องเภสัช (2544) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ

กรณีศึกษาข้าราชการวิทยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย์ พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัต่อ

องค์การกบัความผูกพนัต่อองคก์ารมีความเห็นดว้ยกบัความผูกพนัต่อองค์การ และจากการทดสอบ

สมมติฐานดว้ยสถิติ Chi-Square พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

ไดอ้ธิบายไวว้า่ ความคาดหวงัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบักลาง 

และปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการได้รับการ

สนบัสนุนในการปฏิบติังาน การสนบัสนุนให้ขา้ราชการดูงาน ฝึกอบรม ศึกษาเพิ่มเติม ตลอดจนการ

ได้รับความเป็นธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน และการมีการปรับปรุงสภาพการท างาน ซ่ึงท าให้

ขา้ราชการเกิดความพอใจในการท างาน จึงก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร  
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สมมติฐานที ่3.3 ข้าราชการที่มีปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานด้านทัศนคติทีม่ีต่อเพ่ือนร่วมงาน
ทีแ่ตกต่างกนัมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกัน 
 
ตารางที ่28 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน(ดา้นทศันคติท่ี
มีต่อเพื่อนร่วมงาน) 

( n = 210) 

ด้านทศันคติทีม่ีต่อเพ่ือน

ร่วมงาน 

จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

2 2 1.00 1.00 

3 2 1.00 1.90 

4 11 5.20 7.10 

5 1 0.50 7.60 

6 35 16.70 24.30 

7 34 16.20 40.50 

8 73 34.80 75.20 

9 14 6.70 81.90 

10 38 18.10 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 28 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ประสบการณ์การท างานดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานโดยท่ีระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7– 10 มี

จ  านวนคนทั้งส้ิน 159 คนคิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 75.70 ด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานต ่า มี

คะแนนตั้งแต่ 2–6 มีจ  านวนคนทั้งส้ิน 51 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 24.30 ซ่ึงมีคะแนนท่ีแตกต่าง

กนัพอสมควร เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 3.3 ท่ีก าหนดไวว้า่ ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นประสบการณ์

การท างาน ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 29 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่าง ด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน กบัความผูกพนัของ
ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.      

( n = 210) 
ด้านทศันคติทีม่ีต่อ

เพ่ือนร่วมงาน ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงาน ต ่า 
19 32 51 27.084 0.000 0.758 0.000 

 (9.00) (15.20) (24.30)     

ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงาน สูง 
12 147 159     

 (5.70) (70.00) (75.70)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 
จากตารางท่ี 29 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ.ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

เพื่อนร่วมงานสูงท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 ในขณะเดียวกนั 

ขา้ราชการท่ีมีดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานต ่าท่ีมีระดบัความผูกพนัมาก มีจ านวน 32 คน คิดเป็น

ร้อยละ 15.20 ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีแตกต่างกนัพอสมควรเม่ือทดสอบความแตกต่างและความผูกพนักบั

ปัจจยัด้านประสบการณ์การท างานทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้วยการทดสอบค่า Chi-Square 

พบวา่มีค่า Chi-Square เท่ากบั 27.084 ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.000 (P<0.05) สะทอ้นให้เห็นว่า

ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กนักบัความ

ผูกพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. กล่าวคือ การยอมรับสมมติฐานท่ี 3.3 ที่ก  าหนดไว ้ว่า

ข้าราชการที่มี ปัจจ ัยด้านประสบการณ์การท างานด้านทศันคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่าง

กนัจะมีความผูกพนัในส านักงาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั  
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ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดบัและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั 0.758 ท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ี 0.000  แสดงใหเ้ห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ด้านประสบการณ์การท างานด้านทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานท่ีต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อ

ส านักงาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกัน และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน นั้ นคือ แกนน าท่ีมี

ความรู้สึกวา่ตนเองมีทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคลอ้งกบัการศึกษาของอาคม  ไตรพยคัฆ ์(2549)ไดศึ้กษาความ

ผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกองต ารวจส่ือสารผลการศึกษาพบว่าทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ

เพื่อนร่วมงานและองค์การ กบัความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ

องค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ได้อธิบายไวว้่า 

ขา้ราชการต ารวจมีทศันคติเพื่อนร่วมงานและองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขา้ราชการต ารวจมี

ความเตม็ความเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถเสียสละ และอุทิศตนเพื่อกองต ารวจส่ือสารมากท่ีสุด 

ในขณะเดียวกนัขวญัใจ เลียดประถม (2546) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์ารของ

ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราวขององคก์ารบริหารส่วน

จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กบัความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดอ้ธิบายไว้

ว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัมาก และปัจจยัดงักล่าวมี

ความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการไดรั้บความร่วมมืออย่างดีจากเพื่อนในการท างาน 

และไม่มีการแก่งแยง่ชิงดีกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย 
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สมมติฐานที ่3.4 ข้าราชการที่มีปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานด้านทัศนคติทีม่ีต่อองค์กรมีความ
ผูกพนัในส านักงาน ก.พ. ทีแ่ตกต่างกนั 
 
ตารางที ่30 แสดงจ านวนร้อยละ และผลรวมของปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน(ดา้นทศันคติท่ี
มีต่อองคก์ร) 

( n = 210) 

ด้านทศันคติทีม่ีต่อองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสมสม 

3 1 0.50 0.50 

4 9 4.30 4.80 

5 5 2.40 7.10 

6 32 15.20 22.40 

7 11 5.20 27.60 

8 81 38.60 66.20 

9 15 7.10 73.30 

10 56 26.70 100 

รวม 210 100  

 
จากตารางท่ี 30 ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการแสดงจ านวนร้อยละ และผลของปัจจยัดา้น

ประสบการณ์การท างานดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์รโดยท่ีระดบัสูง มีคะแนนตั้งแต่ 7– 10 มีจ านวน

คนทั้งส้ิน 163 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้งส้ิน 77.60 โดยท่ีดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์กรต ่า มีคะแนน

ตั้งแต่ 3–6 มีจ  านวนคนทั้ งส้ิน 47 คน คิดเป็นร้อยละรวมทั้ งส้ิน 22.40 มีคะแนนท่ีแตกต่างกัน

พอสมควร เพื่อน าไปพิสูจน์สมมติฐานท่ี 3.4 ท่ีก าหนดไวว้า่ ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นประสบการณ์

การท างาน ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที ่31 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร กบัความผูกพนัของขา้ราชการท่ี
มีต่อส านกังาน ก.พ.      

( n = 210) 
ด้านทศันคติทีม่ีต่อ

องค์กร ระดับความผูกพนั รวม 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig 

 น้อย มาก      
ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์รต ่า 
25 22 47 71.070 0.000 0.935 0.000 

 (11.90) (10.50) (22.40)     

ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์ร สูง 
6 157 163     

 (2.90) (74.80) (77.60)     

รวม 
31 179 210     

(14.80) (85.20) (100)     
 
จากตารางท่ี 31 แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ

องค์กรสูงท่ีมีระดับความผูกพนัมาก มีจ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 74.80 ในขณะเดียวกัน 

ขา้ราชการท่ีมีดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์รต ่าท่ีมีระดบัความผกูพนัมาก มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 

10.50 เป็นสัดส่วนท่ีแตกต่างกันมาก เม่ือทดสอบความแตกต่างและความผูกพนักับปัจจัยด้าน

ประสบการณ์การท างาน ทศันคติท่ีมีองคก์รดว้ยการทดสอบค่า Chi-Square พบวา่มีค่า Chi-Square

เท่ากับ 71.070 ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.000  (P<0.05) ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์การท างานด้านทัศนคติท่ีมีต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.  กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐานท่ี 3.4 ท่ีก าหนดไวว้่า ขา้ราชการท่ีมี

ปัจจยัด้านประสบการณ์การท างาน ด้านทศันคติท่ีมีต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัใน

ส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่างกนั 
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ทั้งน้ี จากการค านวณหาค่าสัมประสิทธิสหพนัธ์แบบ Gamma เพื่อหาระดับและ

ทิศทางของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งสองพบวา่ ค่า Gamma เท่ากบั 0.935 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิติท่ี 0.000 แสดงให้เห็นถึงทิศทางความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ ขา้ราชการส านกังาน ก.พ. 

ดา้นประสบการณ์การท างานดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร มีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ.ท่ีแตกต่าง

กนั และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั นั้นคือ แกนน าท่ีมีความรู้สึกวา่ตนเองมีทศันคติท่ีมีต่อ

องคก์รมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ขอ้คน้พบดงักล่าว สอดคล้องกบัการศึกษาของอาคม  ไตรพยคัฆ์ (2549) ได้ศึกษา

ความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกองต ารวจส่ือสารผลการศึกษาพบว่าทศันคติของบุคคลท่ีมี

ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ กบัความผูกพนัต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ

องค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงไดอ้ธิบายไวว้่า 

ขา้ราชการต ารวจมีทศันคติเพื่อนร่วมงานและองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขา้ราชการต ารวจมี

ความเตม็ความเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถเสียสละ และอุทิศตนเพื่อกองต ารวจส่ือสารมากท่ีสุด 

  ขณะเดียวกนัการศึกษาของ วรพนัธ์ เศรษฐแสง  (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผูกพนัในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่า ปัจจยัด้าน

ประสบการณ์ในการท างานดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รอยูใ่นระดบักลาง ซ่ึงได้

อธิบายไวว้า่ พนกังานรู้สึกวา่ท่ีตนเองไดรั้บความไวว้างใจจนเป็นท่ียอมรับยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงานให้เกียรติเสมอ จะมีผลท าให้ตนเองเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมในองคก์ร

จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจท่ีจะ

ท างานดว้ยความจงรักภกัดีต่อองคก์รอีกดว้ย 
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4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที ่32  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมิตฐานการศึกษา 
Chi-

Square 
Sig. Gamma Sig. 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ี
แตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันจะมีความ
ผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกันจะมีความ
ผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั
จะมีความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในส านักงาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกันจะมีความ
ผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 1.5 เงินเดือนท่ีแตกต่างกันจะมี
ความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

 
 
 

1.570 
 
 

0.719 
 
 

0.063 
 
 

0.154 
 
 
 

0.038 
 

 
 
 

0.210 
 
 

0.396 
 
 

0.801 
 
 

0.695 
 
 
 

0.845 

 
 
 

-3.35 
 
 

-0.132 
 
 

0.049 
 
 

-0.058 
 
 
 

-0.029 

 
 
 

0.149 
 
 

0.404 
 
 

0.801 
 
 

0.694 
 
 
 

0.845 
 

 
 
 

ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

 

ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

 

ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

 

ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 

ไม่ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2 ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อ 
ส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 2.1 ข้าราชการท่ีมีปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน ด้านความอิสระในการท างานมี
ความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 
 
 
 

18.875 
 

 
 
 
 
0.000 

 
 
 
 
0.708 

 
 
 
 
0.000 

 
 
 
 
ยอมรับ

สมมติฐาน 
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สมมิตฐานการศึกษา 
Chi-

Square 
Sig. 

Gam 
ma 

Sig. 
ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2  ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานด้านความหลากหลายในการท างานมีความ
ผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 2.3  ขา้ราชการท่ีมีปัจจยัด้านลักษณะ
งานดา้นความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน      
มีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

21.806 
 
 
 

45.910 
 

 

0.000 
 
 
 

0.000 
 
 

 

0.764 
 
 
 

0.969 

0.000 
 
 
 

0.00 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่  3 ข้าราชการท่ี มี ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกันจะมี
ความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 3.1ข้าราชการท่ี มีปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างาน ด้านความรู้สึกว่า
ตนเองมีบทบาทและความส าคญัต่อองค์กรมี
ความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 3.2ข้าราชการท่ี มีปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างานด้านความคาดหวงัท่ี
จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรมีความ
ผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี 3.3ข้าราชการท่ี มีปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างาน ด้านทศันคติท่ีมีต่อ
เพื่อนร่วมงานมีความผูกพนัในส านกังาน ก.พ. 
ท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานท่ี  3.4ข้าราชการท่ี มี ปั จจัยด้ าน
ประสบการณ์การท างาน ดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร
มีความผกูพนัในส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 
 
 
 

34.678 
 
 
 
 

27.589 
 
 
 
 

27.084 
 
 
 
 

71.070 
 

 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 

 
 
 
 

0.831 
 
 
 
 

0.903 
 
 
 
 

0.758 
 
 
 
 

0.935 

 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 
 
 
 
 

0.000 

 
 
 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

 
 
 

ยอมรับ
สมมติฐาน 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

    

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของขา้ราชการไทย : ศึกษากรณีส านกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ส านกังาน ก.พ.) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผูกพนั

ของขา้ราชการในส านักงาน ก.พ. ท่ีมีต่อส านักงาน ก.พ.  และเพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ผกูพนัของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. ท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. อีกทั้งเพื่อจดัท าขอ้เสนอแนะต่อฝ่ายบริหาร 

ให้สร้างความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การของส านกังาน ก.พ. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ 

(Ouantitative research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมจากขา้ราชการของ

ส านกังาน ก.พ.  จ  านวน 210 คน และผูท้  าการวิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการ

แลว้ น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง และตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 

ส่วน คือ ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ส่วนท่ี 3 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน และ ส่วนท่ี 4 ตวัแปรตาม ความผูกพนัของข้าราชการท่ีมีต่อ

ส านักงาน ก.พ. ผลจากการส ารวจแบบสอบถาม ใช้การทดสอบและสถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percent) ใชส้ถิติ Chi-Squareในการวเิคราะห์สมมติฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ

สหพนัธ์แบบ Gamma หาทิศทางของความสัมพนัธ์ ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 

 5.1 สรุปผลการวจิยั 

 5.2 สรุปผลการพิสูจน์สมมติฐาน 

 5.3 ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั 

 5.4 ขอ้เสนอแนะในการคน้ควา้วจิยัคร้ังต่อไป 
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5.1 สรุปผลการวจัิย  
 
5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 26 – 45 ปี อยูใ่นระดบัต าแหน่งช านาญการพิเศษ 

มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. ระหวา่ง 11  –  25 ปี  เงินเดือนอยูร่ะหว่าง 15,001 – 25,000 บาท 

ปัจจยัส่วนบุคคลเหล่าน้ี จะไม่มีผลต่อความผูกพนัท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. ซ่ึงสูงกวา่ 0.05 ผลคือไม่

ยอมรับสมมติฐานนั้นเอง 

 
5.1.2 ข้อมูลด้านลกัษณะงาน  

 ผลการศึกษาสรุปขอ้มูลด้านลกัษณะงานของกลุ่มตวัอย่างทั้ง 6 ประเด็น พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ของส านกังาน ก.พ. จะมี กฎ ระเบียบ เปิดโอกาสใหข้า้ราชการท างานไดอ้ยา่ง

อิสระ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัปานกลาง การมีโอกาสก าหนดเป้าหมาย

แผนงาน วิธีการท างานในหน้าท่ีของตนเอง ส่วนใหญ่จะมีความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบั

มาก รวมทั้งการท่ีขา้ราชการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่ซ ้ ากนัอย่างสม ่าเสมอ คือการ

ปฏิบติังานท่ีไม่ซ ้ ากนัอยา่งต่อเน่ืองจะมีระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก ขา้ราชการ 

ไดรั้บการสนบัสนุนใหท้ดลองใชว้ธีิการท างานในรูปแบบใหม่ ท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยั

ต่อเหตุการณ์ คือการท่ีข้าราชการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเร่ืองการออกแบบการ

ท างานในรูปแบบใหม่ ๆ ท่ีน าเสนอ ส่วนมากมีระดับความเห็นและความรู้สึกอยู่ในระดบัมาก    

ส่วนเร่ืองความพึงพอใจในการพิจารณาเพื่อเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถของขา้ราชการเอง 

ขา้ราชการส่วนใหญ่ จะมีความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก และสุดทา้ยปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน ท่ีถามถึงความคิดเห็นและความรู้สึกของข้าราชการ ว่างานท่ีท าอยู่สามารถท าให้ได้รับ

ความกา้วหนา้ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะมีความคิดเห็นและความรู้สึกอยูใ่นระดบัมาก 

 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ทั้ง 6 ประเด็นน้ี มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของ

ขา้ราชการท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลคือ ยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดให ้นั้นเอง 
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5.1.3 ข้อมูลด้านประสบการณ์ในงาน 

  ผลการศึกษาสรุปขอ้มูลดา้นประสบการณ์ในงานของกลุ่มตวัอย่างทั้ง 8 ประเด็น 

คนส่วนใหญ่มีความคิดเห็นและความรู้สึกดงัน้ี การมีส่วนร่วมในการท าให้ส านกังาน ก.พ. ประสบ

ความส าเร็จ จะอยูใ่นระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 

จะอยู่ในระดบัมาก การได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตวัขา้ราชการเอง    

จะอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ส่วนการไดรั้บผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ระบบการ

พิจารณาความดีความชอบ จะอยูใ่นระดบัมาก เร่ืองการมีปัญหาของตวัขา้ราชการเอง เพื่อนร่วมงาน

ของเขาจะใหค้วามช่วยเหลือดว้ยความเต็มใจ ความคิดเห็นและความรู้สึกจะอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั       

ส่วนเพื่อนร่วมงานของท่านมีความสุขในการท างาน เพราะมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

จะเป็นความคิดเห็นดา้นตวัของขา้ราชการเองท่ีมองเพื่อนร่วมงาน จะอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ความ

ภาคภูมิใจเม่ือบอกผู ้อ่ืนว่าท่านปฏิบัติงานท่ีส านักงาน ก.พ. ก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน และ            

การท่ีข้าราชการท างานในส านักงาน ก.พ. ท าให้ท่านรู้สึกมีความมั่นคง จะอยู่ในระดับมาก                

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ทั้ง 8 ประเด็นน้ี มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของขา้ราชการ  

ท่ีมีต่อส านกังาน ก.พ.  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอีกดว้ย ผลคือ ยอมรับสมมติฐานท่ีก าหนดให ้นั้นเอง 

 
5.1.4 ระดับความผูกพนัของข้าราชการในส านักงาน ก.พ. ทีม่ีต่อ ส านักงาน ก.พ.  

  จากการท่ีข้าราชการมีความเช่ือมั่น และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

ส านกังาน  ก.พ. จะมีระดบัความเช่ือมัน่และการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก ความเต็มใจของขา้ราชการ

ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อส านกังาน ก.พ.  ขา้ราชการก็มีความเตม็ท่ีในระดบั

มากเช่นกนั และความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นขา้ราชการของส านักงาน ก.พ. ขา้ราชการ         

มีความปรารถนาอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 

  ผลของการศึกษา พบว่า ข้าราชการของส านักงาน ก.พ. ท่ีมีความผูกพนัอยู่ใน

ระดบัสูง หรือมาก มีถึง 197 คน จาก 210 คน คิดเป็นร้อยละ 85.20 ส่วนขา้ราชการส านกังาน ก.พ.  

ท่ีมีความผูกพนัอยู่ในระดบัต ่า หรือน้อย มีแค่ 31 คน จาก 210 คน คิดเป็นร้อยละ 14.80 แสดงให้เห็นว่า 

ขา้ราชการของส านกังาน ก.พ. ส่วนใหญ่ มีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. อยูใ่นระดบัสูง 
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5.2 สรุปผลการพสูิจน์สมมติฐาน  

  จากการก าหนดสมมติฐาน 3 สมมติฐาน ผลการทดสอบทางสถิติเพื่อดูความสัมพนัธ์

ของตวัแปร ดว้ยค่าไควส์แควร์ และดูความสัมพนัธ์เชิงทิศทางดว้ยค่าแกรมม่า มีผลดงัต่อไปน้ี 

  สมมติฐานที ่1 เพศ  อาย ุระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ. 

และเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนัจะไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อส านกังาน ก.พ. และจะมีระดบัความผูกพนั

ต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีไม่แตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ไม่ไปในทิศทางเดียวกนั 

   สมมติฐานที่ 2.1 ขา้ราชการท่ีมีอิสระในการท างานท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความ

ผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั  

   สมมติฐานที่ 2.2 ขา้ราชการท่ีมีความหลากหลายในการท างานท่ีแตกต่างกนัจะ    

มีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั   

สมมติฐานที่ 2.3 ข้าราชการท่ีมีความคาดหวงัท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ี

แตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 3.1 ขา้ราชการท่ีมีความรู้สึกว่าตนเองมีบทบาท และความส าคญัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั   

สมมติฐานที่ 3.2 ขา้ราชการท่ีมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รท่ี

ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่3.3 ขา้ราชการท่ีมีทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบั

ความผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั   

สมมติฐานที่ 3.4 ขา้ราชการท่ีมีทศันคติท่ีมีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัความ

ผกูพนัต่อส านกังาน ก.พ. ท่ีแตกต่างกนั 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 จากผลการศึกษา ท่ีพบวา่ ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน 

ความก้าวหน้าในการท างาน รวมถึง ปัจจยัด้านต่าง ๆ ไม่มีผลต่อความผูกพนัโอกาสท่ีจะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต การมีโอกาสก าหนดเป้าหมายขององค์กร และความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันั้นผูท้  าการวิจยัขอเสนอขอ้คิดเห็น 
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และขอ้เสนอแนะท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การ เพื่อเพิ่มระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

โดยอ้างถึงผลการศึกษาท่ีสะท้อนปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การดังกล่าว โดย

ส านกังาน ก.พ. ควรให้ความส าคญัในการพฒันาแนวทางในการส่งเสริมขา้ราชการ โดยมุ่นเนน้ใน

กลุ่มคนท่ียงัมีความด้อยในดา้นความคิด และความรับผิดชอบในการท างาน ความกา้วหน้าในการท างาน 

เงินเดือน และระดบัต าแหน่งต่าง ๆ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์อนัดี

ของขา้ราชการในส านกังาน ก.พ. กบัเพื่อนร่วมงาน กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสามคัคีกนั และการท างาน

เป็นทีม ควรมีการปรับปรุง และเพิ่มพูนความรู้ และการแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมกัน       

ในองคก์าร ดงัน้ี 

 5.3.1 องคก์ารควรเปิดโอกาสใหข้า้ราชการทุกระดบั ได้ปฏิบติังานอยา่งมีอิสระให้

ขา้ราชการท างานได้อย่างเต็มท่ี และเต็มความสามารถ เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นได้อย่าง

ตรงไปตรงมา 

 5.3.2 ควรมีการสับเปล่ียนงานกนัในสายงานเดียวกนัในเวลาอนัควร โดยให้ความ

เป็นธรรมในการสับเปล่ียน และให้มีความสมคัรใจในการสับเปล่ียน เพื่อให้ขา้ราชการมีการเรียนรู้

งานใหม่ ๆ ท่ีอยากเรียนรู้ เพื่อเพิ่มประสบการณ์ในการท างานมากยิง่ข้ึน 

 5.3.3 ควรสนบัสนุน และเปิดโอกาสให้ขา้ราชการไดมี้การสอบเล่ือนต าแหน่งใน

องคก์ร เพื่อเป็นขวญั และก าลงัใจในการท างาน โดยสามารถคดัเลือกอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส และ 

มีความเท่าเทียมกนั 

 5.3.4 องคก์ารควรเปิดโอกาสให้ขา้ราชการทุกระดบั ไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนด

เป้าหมาย แผนงาน และวิธีการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้เพื่อให้ขา้ราชการมีความรู้สึกมีส่วนร่วม

ในองคก์ารของตนเอง 

 5.3.5 ควรเปิดโอกาสให้ ขา้ราชการทุกระดบั ไดมี้การอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

ในดา้นต่าง ๆ ท่ีสนใจ เพื่อน าความรู้ท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์มาปรับปรุง หรือในการแกปั้ญหาในงานท่ีท า  

 5.2.6 ควรจดัใหมี้กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้และกิจกรรมสร้างสรรคร่์วมกนั 

เช่น การจัดแข่งขันกีฬาสีในองค์การ เพื่อเสริมสร้างการท างานเป็นทีม และมีความสามัคคี          

กลมเกลียวรักใคร่กนั 
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 5.3.7 ควรเปิดโอกาสให้ขา้ราชการมีส่วนร่วม มีการเสนอความคิดเห็น ไดใ้นการ

ประเมินผลการด าเนินงานในแต่ละรอบการประเมิน หรือมีส่วนร่วมในการประเมินเพื่อนร่วมงาน

ไดด้ว้ย เพื่อความโปร่งใส และความเสมอภาคในการประเมินผลงานอีกดว้ย 

 5.3.8 ควรจดัให้มี สวสัดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ และท าให้คุณภาพ

ชีวิตของขา้ราชการดีข้ึน เช่น การให้กูเ้งินจากสวสัดิการในการศึกษาต่อโดยไม่คิดดอกเบ้ีย และมี

การผอ่นช าระเป็นงวด ๆ ได ้

  
5.4 ข้อเสนอแนะในการค้นคว้าวจัิยคร้ังต่อไป 

  5.4.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชว้ิธีเก็บขอ้มูลแบบสอบถามเพียง

อยา่งเดียว และมีการสุ่มตามระดบัของต าแหน่ง ท าให้ขอ้มูลท่ีไดอ้าจเป็นขอ้มูลแบบเกรงใจ ตอบแบบ

มีมารยาทในการตอบ ตอบแบบรักษาน ้ าใจ ท าให้ขอ้มูลท่ีไดบิ้ดเบือนความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูก้รอก

แบบสอบถาม ฉะนั้นคร้ังต่อไปควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพ คร้ังหนา้อาจจะไดข้อ้มูลท่ีละเอียด และ

ใกลเ้คียงกบัความรู้สึกมากยิง่ข้ึน 

  5.4.2 ควรท าการศึกษาระดบัความผูกพนัของขา้ราชการพลเรือนในหน่วยงานอ่ืน ๆ 

หรือขา้ราชการท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัขา้ราชการพลเรือน เพื่อท าการเปรียบเทียบผลการศึกษาท่ีได ้

และสามารถน าเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานมีความผูกพนัต่ององคก์าร

มากยิง่ข้ึนไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัของข้าราชการไทย : ศึกษากรณสี านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) 

ค าช้ีแจง 
การศึกษาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดับปริญญาโท คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสยาม ของนางภูษณิศา  หงษ์ร่อน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ

ข้าราชการท่ีมีต่อส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน(ส านักงาน ก.พ.) ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบ

แบบสอบถามน้ีตามความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อส านกังาน ก.พ. โดยขอ้มูลจากการแสดงความ

คิดเห็นน้ีจะถูกใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงขอ้มูลจะเป็นความลบั และไม่มีผลต่อการปฏิบติังาน ผูว้ิจยั

ขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการใหข้อ้มูล ทั้งน้ีแบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 4  ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ส่วนราชการ  หมายถึง  กรมตน้สังกดั 

2. ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป 1 ระดบั 

3. ระดบัความคิดเห็น/ระดบัความรู้สึกท่ีมีต่อปัจจยัซ่ึงมีผลต่อระดบัความผกูพนั 

ระดบั 1             คือ        นอ้ยท่ีสุด  ระดบั 2             คือ        นอ้ย 

ระดบั 3             คือ        ปานกลาง  ระดบั 4             คือ        มาก 

ระดบั 5             คือ        มากท่ีสุด 

ส่วนที ่2  ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ส่วนที ่3  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 

ส่วนที ่4  ระดับความผูกพนัของข้าราชการทีม่ีต่อส านักงาน ก.พ.  

ค าอธิบาย 

  ในเชิงพฤติกรรม พบวา่ ความผกูพนัของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รมกัจะสะทอ้นออกมาโดย

ธรรมชาติ เป็นพฤติกรรม 3 พฤติกรรม ดงัน้ี 

1) การพูดถึงองคก์รของตนในทางท่ีดี 

2) การทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ก าลงั การมีความมุ่งมัน่อยา่งแรงกลา้ และพร้อมผนึกก าลงั

ร่วมแรงร่วมใจปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3) การตั้งใจมัน่และปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

ขอให้ท่านท าการประเมินตนเองโดยรวมว่า หากใช้พฤติกรรม 3 พฤติกรรมขา้งตน้เป็นตวัตั้ง 

ท่านคิดว่าตนเองมีความผูกพนักบัส่วนราชการตน้สังกดัและระบบราชการในระดบัใด โดยท าเคร่ืองหมาย   

ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด และเติมขอ้ความในช่องวา่งส าหรับขอ้เสนอแนะ 

เลขที.่...................... 
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ส่วนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

1. เพศ      ชาย          หญิง 

2. อาย ุ

  นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 25 ปี         26 – 45 ปี       46 ปี ข้ึนไป   
 

3. ระดบัต าแหน่ง 

  ปฏิบติังาน         ช านาญงาน            อาวโุส 

  ปฏิบติัการ         ช านาญการ            ช านาญการพิเศษ 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในส านกังาน ก.พ.  

 ต ่ากวา่ 1 ปี     1 – 5 ปี        6 – 10 ปี          11 – 25 ปี        26 ปีข้ึนไป   
 

5. เงินเดือน 

 ต  ่ากวา่ หรือเท่ากบั 15,000  บาท        15,001 – 25,000  บาท       

 25,001 – 35,000  บาท       35,001 บาท   ข้ึนไป 

ส่วนที ่2 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก 

1 2 3 4 5 
1 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของส านักงาน ก.พ. เปิดโอกาสให้

ท่านท างานไดอ้ยา่งมีอิสระ 

     

2 ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมาย แผนงาน วิธีการท างานใน

หนา้ท่ีของตนเองได ้

     

3 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีไม่ซ ้ ากนัอยา่ง

สม ่าเสมอ 
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ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก 

1 2 3 4 5 
4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ทดลองใชว้ธีิการท างานใน

รูปแบบใหม่ ๆ  ท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อความทนัสมยัต่อเหตุการณ์ 

     

5 ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเพื่อเล่ือนต าแหน่งตาม

ความสามารถของท่าน 

     

6 ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านท าอยูส่ามารถท าใหท้่านไดรั้บความกา้วหนา้      

 
ส่วนที ่3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน 

7 ท่านเห็นวา่ท่านมีส่วนร่วมในการท าใหส้ านกังาน ก.พ. 

ประสบความส าเร็จ 

     

8 ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัท่านเหมือนกบั

เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 

     

9 ปัจ จุบันท่ านได้ รับมอบหมายงาน ท่ีตรงกับความ รู้

ความสามารถของท่าน 

     

10 ท่านได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น 

ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ 

     

11 เ ม่ือท่านมีปัญหา  เพื่อนร่วมงานของท่านจะให้ความ

ช่วยเหลือดว้ยความเตม็ใจ 

     

12 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสุขในการท างาน  

เพราะมีความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     

13 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือบอกผูอ่ื้นวา่ ท่านปฏิบติังาน 

ท่ีส านกังาน ก.พ. แห่งน้ี 

     

14 การท างานในส านกังาน ก.พ. ท าใหท้่านรู้สึกมัน่คง      
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ส่วนที ่4 ระดับความผูกพนัของข้าราชการทีม่ีต่อส านักงาน ก.พ. 

ข้อ ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น/ความรู้สึก 

1 2 3 4 5 
15 ท่านเ ช่ือมั่น  และยอมรับเป้าหมาย และค่ านิยมของ 

ส านกังาน ก.พ. 

     

16 ท่านเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างาน

เพื่อส านกังาน ก.พ. 

     

17 ท่านปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นขา้ราชการของ 

ส านกังาน ก.พ. ไว ้

     

 
ส่วนที ่5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม (ถ้ามี) 

                 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแนวทาง มาตรการ และ/หรือการพฒันาระบบ

เพื่อสร้าง ยกระดบัความผกูพนัของขา้ราชการท่ีมีต่อส่วนราชการตน้สังกดัของระบบราชการ 

............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................ 

ขอขอบคุณท่านที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามฉบับนี ้
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