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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง ปจจัย ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร  

มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร  

2) เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐระดับกรม เขตจตุจักร 

จำนวน 373 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก สถิติ

พรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 

ประกอบดวย สถิติการทดสอบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว และสถิติถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย

พบวา 1) บุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีความผูกพันตอองคการโดย

ภาพรวม อยูในระดับมากที่สุด 2) ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร แตกตางกันใน

ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร และระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตไมแตกตางกันใน

ดานเพศ และรายไดตอเดือน 3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร 

คำสำคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคการ บุคลากรภาครัฐ 

 

ABSTRACT 

This research, Factors Affecting Organization Commitment of Government 

Personnel in Chatuchak Area, purpose to 1 )  Study of factors affecting organization 

commitment of government personnel in Chatuchak area. 2)  Compare the organization 
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commitment of government personnel in Chatuchak area classified by personal factors. 

The sample group is persons who working at government departments in Chatuchak area. 

Population of 3 7 3  personnel who work at government departments in Chatuchak area. 

Tools for used collect data is questionnaire. The statistics used in the research are 

descriptive statistics include Frequency, Percentage, Mean and Standard Deviation. and 

inferential statistics include t-test, One-Way-ANOVA and Multiple Regression Analysis. The 

results revealed that 1 ) Government personnel in Chatuchak area are motivated to work, 

have organization commitment as a whole at the highest level 2 )  Organization 

commitment of government personnel in Chatuchak area differences in aspect of age, 

education level, status, type of personnel and working period. Difference were not found 

in aspect of gender and monthly income. 3) Performance motivation positively affects the 

organizational commitment of government personnel in Chatuchak area. 

Keyword : Performance motivation organizational commitment 

 

บทนำ 

 ปจจุบันสภาพแวดลอมในการทำงานไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนนวัตกรรม ระบบ

การจัดการภายในองคกร ระบบการบริหารองคกร ภาพลักษณขององคกร รวมไปถึงการแขงขันทางเศรษฐกิจ 

องคกรตาง ๆ ตองพยายามที่จะตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา เพ่ือใหองคกรได

ขบัเคลื่อนตอไปได แตสิ่งที่สำคัญในการที่จะพัฒนาองคกรหรือทำใหองคกรสามารถปรับตัวตอสภาพแวดลอม

และมีศักยภาพในการแขงขันกับองคกรอ่ืนไดนั้นก็คือ ทรัพยากรมนุษย (โสมยสิรี มูลทองทิพย, 2556) ซึ่ง

จะตองประกอบไปดวย บุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรูความสามารถมีคุณธรรมและจริยธรรม หากองคกรใด

สามารถที่จะทำใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรได ก็จะสงผลใหบุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยูกับ

องคกรตอไป และทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดผลปฏิบตัิงานเปนที่นาพึง

พอใจ (ฐิติมา หลักทอง, 2557, อางถึงใน ทิพยชนก เสนผดุง, 2563) 

 ในการดำเนินกิจการของหนวยงานภาครฐันั้น ตองขับเคลื่อนดวยบุคลากรภาครัฐ ซึ่งประกอบดวย 

ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจำ และลูกจางเหมาบริการ เมื่อไดบรรจุแลวก็จะไดรับสวัสดิการท่ี

แตกตางกันออกไป กลาวคือ ขาราชการและลูกจางประจำจะไดรบัสวัสดิการที่มากกวาพนกังานราชการ และ

สามารถโอนยายเพ่ือไปประจำหนวยงานอ่ืนที่ตองการได เชน ขาราชการรายหนึ่งมีภูมิลำเนาอยูที่ตางจังหวัด

แตเริ่มแรกบรรจุราชการที่กรุงเทพฯ เมื่อบรรจุครบระยะเวลาที่กำหนด สามารถขอยายกลับภูมิลำเนาของตน

ได ทำใหเกิดความไมตอเนื่องในการปฏิบัติงาน เนื่องจากงานที่ทำนั้นตองมีการสะสมประสบการณจนเกิด

ความชำนาญในงานนั้น ๆ หรือแมแตพนักงานราชการที่บรรจุใหมจะไดรับอัตราเงินเดือนที่มากกวา

ขาราชการแตสวัสดิการเทียบเทากับพนักงานในหนวยงานเอกชน จึงทำใหเกิดการลาออกของพนักงานราชการ
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ไดบอยคร้ังเมื่อพนักงานราชการรายนั้นสอบบรรจุไดเปนขาราชการหรือไดงานในหนวยงานเอกชนที่ให

ผลตอบแทนที่มากกวา 

การที่จะทำใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการนั้น จำเปนจะตองสรางแรงจูงใจและความผูกพัน

ตอองคกร เพ่ือใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร จากเหตุผลขางตน ผูวิจัยได

สนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ เขตจตุจักร เพื่อเปนขอมูลในการ

นำไปใชเปนแนวทาง ในการปรับปรุงการบริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ซึง่จะชวยลดปญหาตาง ๆ ได เชน ปญหาการโอนยาย หรือลาออกของบุคลากร 

วตัถปุระสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร 

2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร จำแนกตามปจจัย

สวนบคุคล 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ เขตจตุจักร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคล 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร 

ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร ซึ่งประกอบดวยตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม แรงจูงใจในการทำงาน และตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ 

2. ขอบเขตของประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือบุคลากรภาครัฐที่ปฏิบัติงานใน

หนวยงานภาครัฐระดับกรม เขตจตุจักร จากหนวยงาน จำนวน 20 หนวยงาน ผูวิจัยเลือกศึกษาจำนวนรอย

ละ 20 ของหนวยงานทั้งหมด ดังนั้น จึงไดหนวยงานระดับกรมที่ศึกษาทั้งสิ้น จำนวน 4 หนวยงาน คือ กรม

ธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ กรมปาไม และกรมวิชาการเกษตร  

3. ขอบเขตระยะเวลา ดำเนินการศึกษาวิจัย ตั้งแตเดือนกุมภาพันธ - เมษายน 2565 

นิยามศัพท 

หนวยงานภาครัฐ หมายถึง หนวยงานภาครัฐระดับกรม ที่อยูในเขตจตุจักร 

บุคลากรภาครัฐ หมายถึง ขาราชการ พนักงาน ลูกจางประจำ ลูกจางเหมาบริการที่ปฏิบัติงาน

ภาครฐั ในเขตจตุจักร 

ขาราชการพลเรือน หมายถึง บุคคลซึ่งไดรับบรรจุและแตงตั้งตามระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 

 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางโดยไดรับคาตอบแทนจาก

งบประมาณของสวนราชการ เพ่ือเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานใหกับสวนราชการนั้น 



4 

 

 ลูกจางประจำ หมายถึง ลูกจางรายเดือน รายวันและรายชั่วโมง ที่จางไวปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะ

ประจำ โดยไมมีกำหนดเวลา ตามอัตราและจำนวนที่กำหนดไว 

 ลูกจางเหมาบริการ หมายถึง ลูกจางที่ดำเนินการตามพระราชบัญญัติการจัดซื้อจัดจางและการ

บริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ.2560 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งที่กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน

ใหกับองคการใหประสบความสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนดไว ทำใหงานมีประสิทธิภาพ 

 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่แสดงวาเปนหนึ่งเดียวกับองคกร และเต็ม

ใจที่จะอุทิศกำลังกายและกำลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกร 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพือ่เปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรภาครัฐ เขตจตุจักร 

2. เพื่อนำขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปปรับปรุงกระบวนการบริหารงานดานบุคลากรเพ่ือใหบุคลากร

ภาครัฐ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการทำใหองคการเกิดการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นและเกิดประโยชนมากขึ้น 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 

 1. ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs theory) เปน

ทฤษฎีที่ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ซึ่งถูกกำหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อ มาสโลว (Abrahan Maslow) 

เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกลาวถึงอยางแพรหลาย มาสโลวมองวา ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปน

ลำดับขั้น จากระดับต่ำสุดไปยังระดบัสูงสุด เมื่อความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็

จะม ีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงข้ึนตอไป 

  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของ

มนษุยเพื่อความอยูรอด เชน ปจจัย 4 

  2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Security or safety needs) เชน 

ความตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความตองการความมั่นคงในหนาที่การงาน 

  3. ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation of acceptance needs) เปน

ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม เชน ความตองการไดรับการยอมรับ 

  4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการที่จะไดรับการยกยอง

นับถือและสถานะจากสังคม 

  5. ความตองการความสำเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดของ

แตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทำทุกสิ่งทุกอยางไดสำเร็จ ความตองการทำทุกอยางเพื่อตอบสนอง

ความตองการของตนเอง  

 2. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two- factor Theory) Herzberg (1968) 

(อางถึงใน ทิพยชนก เสนผดุง, 2563) ไดศึกษาคนควาเพิ่มเติมจากแนวคิดของ Taylor และ Maslow โดย

มุงเนนถึงความเขาใจปจจัยพื้นฐานที่มีอยูในตวับุคคลนั้นเปนสาเหตุสำคัญที่ทำใหบุคคลปฏิบัติแตกตางกันไป 
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ในลักษณะเฉพาะตน ความพึงพอใจในงานที่จะทำเปนสิ่งจูงใจสำหรับผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น  มี

องคประกอบ 2 ปจจัย 

  1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน หมายถึง ปจจัยที่จะทำใหบุคคลเกิดความพอใจและการ

จงูใจในการทำงาน ไดแก 

 1.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบผลสำเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ 

 1.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การแสดงออกถึงความเคารพ การยอมรับในความ

คิดเห็นของผูรวมงาน 

 1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง สิ่งทีรู่สึกตองานทีท่ำวามีความทาทายนาสนใจ และมีคุณคา 

 1.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

กำลังความสามารถ ทำใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

 1.5 ความกาวหนาในการทำงาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือเลื่อน

ตำแหนงใหสูงขึ้น  

  2. ปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจยัที่ทำใหเกิดความพอใจในงาน หรือ 

เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน ไดแก 

 2.1 นโยบายและการบริหารงานในองคกร หมายถึง การจัดการและบริหารงานของ

องคกร รวมทัง้การตดิตอสื่อสารที่ดี 

 2.2 วิ ธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของ

ผูบงัคบับัญชาในการดำเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงานรวมทั้งการมอบหมายความรับผิดชอบตาง 

ๆ ใหแกลกูนองหรอืผูใตบังคบับัญชา 

 2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทำงาน 

ทั้งกับผูบังคบับัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

 2.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจในคาตอบแทน และ

สวัสดิการ  

 2.5 สภาพแวดลอมในการทำงาน หมายถึง สภาพแวดลอม สถานที่ทำงาน เครื่องมือ

เครื่องใช วัสดุอุปกรณ สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน  

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 Buchanan (1974, p. 533 อางถึงใน ณัฐพันธ มีมุข, 2560) ไดใหความหมายของความ

ผูกพันในองคกร หมายถึง เปนความรูสึกที่รูสึกถึงความเปนพวกเดียวกันมีความผูกพันที่มีตอเปาหมายและ

คานิยมขององคกร การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคกร 

ซึ่งความผูกพันในองคกรประกอบดวย 3 สวน ดังน้ี 

 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (identification) โดยมีความเต็มใจที่ จะ

ปฏิบัติงานและยอมรับในคานิยมขององคกร ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรที่เปนไปทางเดียวกับตัวเอง 
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 2. การมีสวนรวมในองคกร(involvement)โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรม ขององคกร

ตามบทบาทหนาที่ของตัวเองอยางเต็มที ่

 3. ความจงรกัภักดตีอองคกร (loyalty) ความรูสึกผกูพันและรักในองคกร 

 Steers (Steers, 1977 : 46 - 75 อางถึงใน รัชดา เหมปฐวี, 2559) ใหความหมายของความผูกพัน

ตอองคกร ไววาคือ ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรมีความเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน

สวนตัวเพือ่องคกรและ ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรนั้น ๆ และความผูกพันองคกรยังสามารถใชเปน

ตัวชี้วัด ประสิทธิผลขององคกรไดอีกดวย โดยความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 

ดังตอไปนี้ 

  1. ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

2. ความเตม็ใจที่จะทุมเทและพยายามเพื่อองคกร 

3. ความปรารถนาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกของตนเองในองคกรนั้น 

งานวิจัยที่เกีย่วของ 

 โสมยสิรี มูลทองทิพย (2556) ทำการวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียน มัธยมศึกษาอำเภอทามะกา พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอทามะกา โดยรวมมีความผูกพันอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวาในทุกดานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก  

 เทียนศรี บางมวงงาม (2562) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรที่ผานโครงการอบรมวิศวกรใหม กรณีศึกษา: บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 

บุคลากรมรีะดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับความผูกพันมาก การเปรียบเทียบระดับความสัมพันธตอ

องคการ พบวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง  

 ฐิติมา หลักทอง (2557) ศกึษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นสวนอุตสาหกรรม

ยานยนตแหงหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรโดย

ภาพรวมอยูในระดับสูง การศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร พบวา รายไดตอเดือน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และประสบการณในการทำงาน มีความสัมพันธตอความผูกพัน

ตอองคกรของพนักงาน ที่ระดับนยัสำคัญทางสถิต ิ0.05 

ทิพยชนก เสนผดุง (2563) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมการขาว 

ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของปจจัยดานองคกร และความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมการขาว 

โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ปจจัยทางดานองคกร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ที่

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 การศึกษาคร้ังนี้ ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรภาครฐั ในเขตจตุจักร ผูวิจัยกำหนดกรอบแนวความคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคดิการวิจัย 

ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากร ขนาดตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง  

ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรภาครัฐระดับกรม ในเขตจตุจักร ผูวิจัยทำการสุมเลือก

หนวยงานระดับกรมรอยละ 20 จากหนวยงานทั้งหมด จำนวน 20 หนวยงาน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย 

(Sample Random Sampling) คือ วิธีการจับสลาก ทำใหไดหนวยงายที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จำนวน 4 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. รายไดตอเดอืน 

5. สถานภาพ 

6. ประเภทบุคลากร 

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอองคการ 

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับ 

    เปาหมายและคานิยมองคการ 

2. ความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานเพ่ือ 

    องคการ 

3. ความตองการที่จะดำรงความเปน 

    สมาชิกภาพขององคการ 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

ปจจัยจูงใจ 

1. ความสำเร็จในการทำงาน 

2. การยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงาน 

4. ความรับผิดชอบในงาน 

5. ความกาวหนาในการทำงาน 

ปจจัยค้ำจุน 

1. นโยบายและการบริหารงานในองคกร  

2. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

3. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

5. สภาพแวดลอมในการทำงาน 
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หนวยงาน คือ กรมธุรกิจพลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ กรมวิชาการเกษตร และกรมปาไม ซึ่งมีจำนวน

ประชากรรวมท้ังสิ้น 5,398 คน กำหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการคำนวณของ Taro Yamane 

ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และยอมรับความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 หรือ 0.05 ทำใหไดกลุมตัวอยาง

จำนวน 373 คน จากตัวอยางที่สุมได ผูวิจัยไดทำการเลือกตัวอยางบุคลากรโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ

แบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ขนาดกลุมตัวอยางแตละชั้นภูมิ เปนสัดสวนกับจำนวน

ประชากรในแตละชั้นภูมิ 

เครือ่งมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) แบง

ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยสรางลักษณะคำถาม

แบบปลายปดใหเลือกตอบ (Check List) 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน ซึ่ง

ผูวิจัยไดพัฒนามาจากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale  

สวนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมาย

และคานิยมองคการ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพ

ขององคการ ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนามาจากแนวคิดของ Steers เปนคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale  

การสรางเครื่องมือและการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ เพื่อกำหนดขอบเขตของงานวิจัย ใหครอบคลุม

วัตถุประสงคของการวิจยั พรอมทั้งกำหนดขอบเขตการสรางแบบสอบถามตามเนื้อหาท่ีตองการ 

 2. นำแบบสอบถามฉบับรางที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษา เพ่ือขอคำแนะนำ และตรวจสอบ

ความถูกตองแลวนำมาแกไขปรับปรงุ 

 3 นำแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความ

เที่ ย งตรงเชิ ง เนื้ อหา  (Content Validity) ไดค าดัชนี ความสอดคล อง (Index of Item Objective 

Congruence : IOC) มากกวา 0.7 ทุกขอ 

 4. นำแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ที่แกไขแลวมาทดลองใชกับกลุม

ตัวอยางที่ไมใชกลุมประชากร จำนวน 38 ชุด เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม และนำไปหาคาความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวา 

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร 

มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.952 เมื่อพิจารณาตามตัวแปรพบวา ตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.923 โดยที่ปจจัยจูงใจมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.876 และปจจัยค้ำจุน
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มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.929 สวนตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.945 

ซึ่งมากกวา 0.7 สรุปไดวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือได จึงนำแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย 

1. สถิติพรรณนา 

 1.1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 

สถานภาพ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ี (Frequency) คา

รอยละ (Percentage) 

 1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ

คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 1.3 ความผูกพันตอองคการ ไดแก ความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ 

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ ความตองการทีจ่ะดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคการ วิเคราะห

ขอมูลโดยใชสถิติคาเฉลีย่ (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน 

 2.1 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร จำแนกตามเพศ 

จะใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิตกิารทดสอบ t-test 

 2.2 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร จำแนกตามอายุ 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานภาพ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จะใชการวิเคราะห

ขอมูลดวยยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนำไปสูการ

เปรียบเทียบความแตกตางรายคูโดยใชวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 2.3 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน และความผูกพัน

ตอองคการ จะใชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัย 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 71.3 มีอายุระหวาง 26 – 35 ป คิดเปนรอยละ 43.2 มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 75.3 รับรายไดตอเดือน 15,000 – 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 58.2 สถานภาพ

โสด คิดเปนรอยละ 67.6 เปนบุคลากรประเภทขาราชการ คิดเปนรอยละ 47.2 ซึ่งมีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในองคการต่ำกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 40.8 

สวนที่ 2 การวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงาน การวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร แบงออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน 

วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้  
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ตาราง 1 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายดาน 

(n = 373) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

S.D.     ระดับ 

ปจจยัจูงใจ 4.35 0.491     มากที่สุด 

1. ความสำเรจ็ในการทำงาน 4.56 0.465     มากทีสุ่ด 

2. การยอมรับนับถือ 4.39 0.569     มากที่สุด 

3. ลักษณะของงาน 4.41 0.551     มากที่สุด 

4. ความรับผิดชอบในงาน 4.36 0.637     มากที่สุด 

5. ความกาวหนาในการทำงาน 4.06 0.822     มาก 

ปจจัยค้ำจนุ 4.29 0.552     มากที่สุด 

1. นโยบายและการบรหิารงานในองคกร 4.28 0.575     มากที่สุด 

2. วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 4.31 0.645     มากที่สุด 

3. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 4.44 0.600     มากที่สุด 

4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 4.03 0.773     มาก 

5. สภาพแวดลอมในการทำงาน 4.37 0.656     มากที่สุด 

รวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.32 0.487     มากที่สุด 

    

  

จากตาราง 1 พบวา บุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีแรงจูงในการทำงานโดยภาพรวม อยูในระดับ

มากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 เมือ่พิจารณาตามปจจัย พบวาบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีแรงจูงใจใน

การทำงาน จำแนกตามปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35 และ 4.29 

ตามลำดับ พิจารณาตามปจจัยจูงใจแลวพบวา บุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีแรงจูงใจระดับมากที่สุด 

เรียงลำดับตามคาเฉลี่ย ดังนี้ ความสำเร็จในการทำงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 ลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.41 การยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 และความรับผิดชอบในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 

และมีแรงจูงใจระดับมาก คือ ความกาวหนาในการทำงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และเมื่อพิจารณาตาม

ปจจัยค้ำจุนแลวพบวา บุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มแีรงจูงใจระดับมากที่สุด เรียงลำดับตามคาเฉลี่ย ดังน้ี 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 สภาพแวดลอมในการทำงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.37 วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 และนโยบายและการบริหารงานใน

องคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และมแีรงจูงใจระดับมาก คอื คาตอบแทนและสวัสดิการ มีคาเฉลีย่เทากับ 4.03 

สวนที่ 3 การวิเคราะหเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร แบง

ออกเปน 3 ดาน คือ ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ ดานความเต็มใจที่จะ

ปฏิบัตงิานเพ่ือองคการ และดานความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคการ วิเคราะหขอมูล

โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดังนี้  
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ตาราง 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมและรายดาน 

(n = 373) 

ความผูกพันตอองคการ 
 

S.D.     ระดับ 

1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ 4.25 0.579     มากที่สุด 

2. ความเต็มใจที่จะปฏิบัตงิานเพ่ือองคการ  4.40 0.461     มากทีสุ่ด 

3. ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 4.08 0.596 มาก 

รวม 4.24 0.485     มากที่สุด 

 

จากตาราง 2 พบวา บุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวม อยูใน

ระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 เมื่อพิจารณารายดานพบวา บุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีความ

ผูกพันตอองคการ อยูในระดับมากที่สุด เรียงลำดับตามคาเฉลี่ย ดังนี้ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 และความเชื่อมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.25 และอยูในระดับมาก คือ ความตองการที่จะดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 

สวนที่ 4 การวิเคราะหสมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 1 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร แตกตางกัน

ตามปจจัยสวนบุคคล  

ตาราง 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร แตกตาง

กันตามปจจัยสวนบุคคล 

(n = 373) 

ปจจัยสวนบุคคล 
ความผูกพันตอองคการ 

t-test F-test Sig. แปลความ 

1. เพศ -0.604  0.546 ไมแตกตาง 

2. อายุ   7.843  0.000* แตกตาง 

3. ระดับการศึกษา   6.826  0.001* แตกตาง 

4. รายไดตอเดอืน   1.662 0.158 ไมแตกตาง 

5. สถานภาพ   5.385  0.005* แตกตาง 

6. ประเภทบุคลากร  16.098  0.000* แตกตาง 

7. ระยะเวลาการปฏบิัติงาน   3.373  0.019* แตกตาง 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตาราง 3 การวิเคราะหสมมติฐาน พบวาบุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร ที่มีเพศ และ

รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมไมแตกตางกัน และบุคลากรภาครัฐในเขต

จตุจักร ที่มีอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี

ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

ภาครฐั ในเขตจตุจักร  

ตาราง 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มผีลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร โดย

ภาพรวม  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน B SE Beta t Sig. VIF 

คาคงท่ี 0.585 0.159  3.688 0.000*  

ดานความสำเรจ็ในการทำงาน (X1) 0.152 0.045 0.146 3.366 0.001* 2.114 

ดานการยอมรับนับถือ (X2) -0.045 0.050 -0.053 -0.910 0.363 3.843 

ดานลักษณะของงาน (X3) 0.130 0.039 0.148 3.332 0.001* 2.220 

ดานความรับผิดชอบในงาน (X4) 0.025 0.034 0.033 0.722 0.471 2.308 

ดานความกาวหนาในการทำงาน (X5) -0.037 0.031 -0.062 -1.191 0.235 3.061 

ดานนโยบายและการบริหารงานในองคกร (X6) 0.137 0.050 0.163 2.743 0.006* 3.957 

ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (X7) 0.166 0.043 0.221 3.901 0.000* 3.618 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (X8) 0.050 0.038 0.062 1.307 0.192 2.509 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (X9) 0.136 0.030 0.216 4.593 0.000* 2.502 

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน (X10) 0.128 0.034 0.173 3.739 0.000* 2.402 

R = 0.824, R2 = 0.679, Adjust R2 = 0.670, F = 76.423, Sig. = 0.000, DW = 1.756 

*มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตาราง 4 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยใชคา VIF (Variance 

Inflation Factor) พบวา คา VIF ของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดาน ที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีคานอยกวา 10 แสดงวา ตัวแปรอิสระทั้ง 10 ตัว ไมมี

ความสัมพันธกัน การทดสอบความสัมพันธภายในตัวเอง (Autocorrelation) ดวยคา DW (Durbin-

Watson) ซึ่งมีเกณฑในการวัด ดังนี้ คา DW (Durbin-Watson) มีคาอยูในชวง 1.5 – 2.5 แสดงวามีความ

เปนอิสระตอกัน ชวง 2.6 – 4.0 แสดงวามีความสัมพันธกันในทิศทางลบ ชวง 0 – 1.4 แสดงวามี

ความสัมพันธกันในทิศทางบวก ผลการทดสอบพบวา คา DW (Durbin-Watson) มีคาเทากับ 1.756 ซึ่งอยู

ในชวง 1.5 - 2.5 แสดงวาตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธภายในตัวเอง การทดสอบ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ

ในเขตจตุจักร สามารถพยากรณไดรอยละ 67.0 (Adjust R2) โดยปจจัยรายดานของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 10 ดาน มี 6 ดาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบคุลากรภาครัฐในเขตจตุจักร เรียงลำดับ

ตามคาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) คือ ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ดานความสำเร็จในการทำงาน 

ดานนโยบายและการบริหารงานในองคกร ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานลักษณะของงาน และดาน
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สภาพแวดลอมในการทำงาน ตามลำดับ สวนดานที่ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐใน

เขตจตุจักร เรียงลำดับตามคาสัมประสิทธิ์ถดถอย (B) มี 4 ดาน คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลใน

องคกร ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในการทำงาน และดานการยอมรับนับถือ สามารถ

นำมาเขียนเปนสมการพยากรณได ดังนี้ 

สมการพยากรณคะแนนดิบ 

Y = 0.585 + 0.152X1 + 0.130X3 + 0.137X6 + 0.166X7 + 0.050X8 + 0.136X9 + 0.128X10 

สมการพยากรณมาตรฐาน 

Z = 0.146X1 + 0.148X3 + 0.163X6 + 0.221X7 + 0.216X9 + 0.173X10 

จากสมการ สามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร หากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสำเร็จในการทำงาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวย 

จะทำใหความผูกพันตอองคการ เพ่ิมขึ้น0.152 หนวย โดยควบคุมตัวแปร ดานลักษณะของงาน ดานนโยบาย

และการบริหารงานในองคกร ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และ

ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรภาครัฐในเขตจตุจักร ที่มีเพศ และรายไดตอเดือน แตกตางกัน  

มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พิพยชนก เสนผดุง 

(2563) ที่วา บุคลากรที่มี เพศ และรายไดแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ในขณะที่อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการ โดยภาพรวมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พิชิตพล กันทะ (บทคัดยอ) ที่วา อายุ ระดับ

การศึกษา ตำแหนงในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร โดยภาพรวมและรายดานอยูใน

ระดับมากขึ้นไป และสงผลเชิงบวกตอความผกูพันตอองคการ แสดงวาบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร มีความ

คิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานมีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

นิตยา บานโก (2558) ที่วา ปจจัยแรงจูงในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ 5 ดาน และปจจัยค้ำจุน 8 ดาน มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

3. ความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับ

มากข้ึนไป อาจเปนไปไดวาบุคลากรมีความเห็นวาการที่จะรูสึกผูกพันตอองคการนั้นจะตองมีความเชื่อมั่นใน

องคการ รวมถึงเตม็ใจท่ีจะปฏิบัติงานใหองคการ เพ่ือที่ไดดำรงความเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป ซึ่งไม

สอดคลองกับงานวิจัยของ สายหยุด อมรลักษณปรีชา (2560) ที่วา ความผูกพันในองคกรโดยรวมอยูในระดับ

มาก โดยที่ดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคกร และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรอยู

ในระดับมาก แตความตองการทีจ่ะเปนสมาชิกภาพขององคกรอยูในระดับปานกลาง 
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ขอเสนอที่ไดจากการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร ผูวิจัยมี

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ควรมีการพิจารณาประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนธรรม มีหลักเกณฑที่ชัดเจน แนนอน นอกจากนี้หนวยงานควรจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ 

ภายในหนวยงานที่นอกเหนือจากระเบียบที่ไดกำหนดไว  

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงาน ควรมีการมอบหมายงานใหเหมาะกับตำแหนง

งานและบุคคล ไมควรมอบหมายงานใหใครคนใดคนหนึ่งมากหรือนอยจนเกินไป เพราะเมื่อคนที่ไดรับ

มอบหมายงานมากอาจจะเห็นวาไมมีความเปนธรรมในการมอบหมายงาน ทำใหบุคคลนั้นคิดโอนยาย หรือ

ลาออกจากงานได ซึ่งจะสงผลเสียตอองคการในอนาคต เนื่องจากการปฏิบัติงานบางครั้งตองอาศัย

ประสบการณและความชำนาญ 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ควรจัดสภาพแวดลอมในการ

ทำงานใหเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงานของบุคลากร มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่พรอมสำหรับการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงจัดสถานที่ใหมีความปลอดภัยในการปฏิบัตงิาน 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสุมประชากรเพียงรอยละ 20 ของหนวยงานภาครัฐในเขตจตุจักร

เทานั้น ดังนั้น จึงควรวิจัยปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภาครัฐ ในเขตจตุจักร 

หนวยงานอื่นดวย 

 2. ควรใชวิธีการเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณในการวิจัย เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก 
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