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บทคัดย่่อ

	 การวิิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพ่ื่�อ 1. ศึึกษาระดัับความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บล

ท่่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี 2. ศึึกษาเปรีียบเทีียบความแตกต่่างระหว่่างความผููกพัันของ

บุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี จำ ำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล 

และ 3. เสนอแนะแนวทางในการพััฒนาความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอ

ปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี ประชากรกลุ่่�มตััวอย่่าง ได้้แก่่ บุ คลากรขององค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่่าอิิฐ 

อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี จำำ�นวน 140 คน สถิิติิที่่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล ได้้แก่่ การแจกแจงความถี่่�

และค่่าร้้อยละ ค่ าเฉลี่่�ย ส่ วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ค่ าทีี (t-test) การวิิเคราะห์์ความแปรปรวนทางเดีียว 

(One-Way ANOVA) โดยกำำ�หนดนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 และเมื่่�อพบความแตกต่า่ง ผู้้�วิิจััยทำำ�การ

เปรีียบเทีียบเป็็นรายคู่่�ด้วยวิิธีี Least Significant Difference (LSD)

	 ผลการวิิจััย พบว่่า

	 1. ข้อมููลทั่่�วไป พบว่่า ส่วนใหญ่่เป็็นเพศชาย จำำ�นวน 77 คน คิดเป็็นร้้อยละ 55 มีอายุุระหว่่าง 

41-50 ปี จำำ�นวน 79 คน คิดเป็็นร้้อยละ 56.40 มีการศึึกษาระดัับปริิญญาตรีี  จำำ�นวน 82 คน คิดเป็็น 

ร้้อยละ 58.60 และมีีรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน 15,001-25,000 บาท จำำ�นวน 61 คน คิดเป็็นร้้อยละ 43.60 

	 2. ระดัับความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี

 โดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก มีค่ี่าเฉลี่่�ย ( =3.60) เม่ื่�อพิิจารณาเป็น็รายด้้านพบว่่า ด้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด

*  ได้้รัับบทความ: 20 มีนาคม 2568; แก้้ไขบทความ: 21 เมษายน 2568; ตอบรัับตีีพิิมพ์์: 30 กันยายน 2568      
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ได้้แก่่ ด้ านความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเทความสามารถอย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ มี ความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก  

มีีค่่าเฉลี่่�ย ( =3.76) รองลงมาคืือ ด้ านความเช่ื่�อถืือมั่่�นและยอมรัับในเป้้าหมายและค่่านิิยมองค์์การ  

มีีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก มีค่่าเฉลี่่�ย  ( =3.73)

	 3. ปั จจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด 

จัังหวััดนนทบุุรีี จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล พบว่่า เพศ อายุุ ระดัับการศึึกษา และรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน

ที่่�แตกต่่างกัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี ส่ งผลต่อ 

ความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี ที่่�แตกต่่างกััน

คำำ�สำำ�คัญ: ปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพััน; บุคลากร; องค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บล

Abstract  

	 The objectives of this study were 1. to study the level of engagement of the 

personnel of the Tha It Subdistrict Administrative Organization, Pak Kret District, Nonthaburi 

Province, 2.to study differences in engagement among the personnel of the Tha It  

Subdistrict Administrative Organization according to the personal factors, and 3. to suggest 

guidelines for developing engagement among the personnel of the Tha It Subdistrict 

Administrative Organization. The participants who answered the questionnaire consisted 

of 140 personnel of the Tha It Subdistrict Administrative Organization. The researcher 

used the data obtained from the questionnaire to evaluate the results using a statistical 

program. The statistics used in data analysis included frequency, percentage, mean, 

standard deviation, independent sample  t-test, and one-way ANOVA.

	 The research results are as follows:

	 1. according to the general data, the majority of the participants were male (77 

people / 55 percent), aged 41-50 (79 people / 56.40 percent), had a bachelor's degree 

(82 people / 58.60 percent), and had an average monthly income of 15,001-25,000 baht 

(61 people / 43.60 percent).

	 2. The level of engagement among the personnel of the Tha It Subdistrict  

Administrative Organization, Pak Kret District, Nonthaburi Province, was overall at a high 

level with an average value of (  =3.60). As for the individual factors, the factor with the 
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highest average value (  =3.76) was “the willingness to devote their full potential to the 

organization”, followed by “trust and acceptance of the organization's goals and values” 

(  =3.73).

	 3. As a result of comparing the factors affecting engagement among the personnel 

of the Tha It Subdistrict Administrative Organization according to the personal factors, it 

was revealed that gender, age, education level, and average monthly income of the 

personnel of the Tha It Subdistrict Administrative Organization caused differences in the 

engagement among the personnel of the Tha It Subdistrict Administrative Organization.

Keywords: Factors Affecting Engagement; Personnel; Subdistrict Administrative  

Organization

บทนำำ�
	 การปฏิิบััติิงานของแต่่ละองค์์กรในทุุกวัันนี้้�เราปฏิิเสธไม่่ได้้ว่่าทรััพยากรบุุคคลเป็็นทรััพยากร 

ที่่�มีีค่่าที่่�สุุดขององค์์กร ซ่ึ่�งบุุคลากรนั้้�นเป็็นปััจจััยที่่�สำำ�คัญในการขัับเคล่ื่�อนการดำำ�เนิินงานและสร้้างความ 

ได้้เปรีียบทางการแข่่งขััน องค์์กรจะสามารถบรรลุุเป้้าหมายได้้หรืือไม่่ขึ้้�นนั้้�นอยู่่�กับทรััพยากรบุุคคล 

เป็็นสำำ�คัญ ความผููกพัันของพนักงาน (Employee Engagement) เป็็นแรงขัับเคล่ื่�อนสำำ�คัญที่่�จะนำำ�ไปสู่่� 

ประสิิทธิิภาพขององค์์กรและผลงานของพนักงาน มี งานวิิจััยจำำ�นวนมากที่่�พบว่่า ยิ่่ �งพนักงานมีีระดัับ 

ความผููกพัันมากเท่่าไร ก็ ยิ่่�งทำำ�ให้้พนักงานมีีประสิิทธิิภาพในการทำำ�งานมากขึ้้�นเท่่านั้้�น อี กทั้้�งยัังทำำ�ให้้

พนักงานมีีความสุุขในการทำำ�งานมากขึ้้�นอีีกด้้วย (สุุรััสวดี สุวรรณเวช, 2553) หลายองค์์กรจึึงอยากที่่�จะ

สร้้างให้้พนักงานมีีความผููกพัันต่่อองค์์กร การสร้้างความผููกพัันให้้เกิิดขึ้้�นระหว่่างพนักงานกัับองค์์กรนั้้�นมีี

ความจำำ�เป็น็อย่า่งยิ่่�ง หากองค์ก์รสามารถสร้า้งความผููกพันัต่่อองค์์กรได้้มากเท่่าใดก็จะทำำ�ให้ค้วามปรารถนา

ที่่�จะอยู่่�ในฐานะสมาชิกิขององค์ก์รเป็็นเวลานานและพร้อ้มที่่�จะอุทิุิศความรู้้�และความสามารถในการทำำ�งาน

อย่่างเต็็มที่่� (แสงเดืือน รักษาใจ, 2554)

	 ทุุกวัันนี้้�องค์์กรส่่วนใหญ่่มัักจะพููดถึงเร่ื่�องว่่าจะทำำ�อย่า่งไรให้้พนักงานเกิิดความรู้้�สึกผููกพัันกัับองค์์กร

และรู้้�สึกถึึงความผููกพัันกัับการทำำ�งานของตนเองมากกว่่านี้้� เน่ื่�องจากมีีข้้อพิิสููจน์และผลการวิิจััยจากองค์์กร

หลายแห่่งที่่�ระบุุไว้้อย่่างชััดเจนว่่าถ้้าพนักงานในองค์์กรเกิิดความรู้้�สึกผููกพััน (Engagement) ต่ อองค์์กร 

ก็็จะส่่งผลต่อผลงานที่่�ดีีขึ้้�นอย่่างต่่อเน่ื่�อง ในทางตรงกัันข้้ามถ้้าพนักงานรู้้�สึกแย่่และขาดความรู้้�สึกผููกพััน

กัับองค์์กรและงานที่่�ทำำ� ผลก็คืือ ผลงานจะแย่่ลงเร่ื่�อยๆซ่ึ่�งก็็จะส่่งผลต่อผลงานขององค์์กรอย่่างหลีีกเลี่่�ยง

ไม่่ได้้ ดัังนั้้�นความผููกพัันของ พนักงานจึึงช่่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดอัตราการสููญเสีียพนักงาน
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โดยการลาออกของ พนั กงานจะทำำ�ให้้องค์์กรมีีค่่าใช้้จ่่ายที่่�เพิ่่�มขึ้้�น ทั้้ �งค่่าใช้้จ่่ายทางตรง เช่่น ค่ าใช้้จ่่าย 

ที่่�เกิิดขึ้้�นในการสรร หาคััดเลืือก ฝึึกอบรมและพััฒนาพนักงานใหม่่ให้้ทำำ�งานแทนที่่�จะเป็็นอดีีตพนักงาน 

ที่่�สามารถลาออก ค่ าใช้้จ่่ายทางอ้้อม เช่่น ผล กระทบของภาระงานที่่�เพิ่่�มขึ้้�น ส่ งผลให้้ประสิิทธิิภาพของ

องค์์กรจะลดลง เพราะพนักงานไม่่เพีียงพอต่่อกระบวนการทำำ�งาน และอาจส่งผลให้้ขวััญกำำ�ลัังใจของ

พนักงานที่่�ยัังคงอยู่่�ในองค์์กร และค่่าใช้้จ่่ายสุุดท้ายคืือค่่าเสีียโอกาส อั นเกิิดจากการสููญเสีียความรู้้�และ

ความสามารถของพนักงานที่่�ลาออกไป (บััณฑา เพชรน้้อย, 2550; ปาริิชาต บัวเป็็ง, 2554) นอกจากนี้้� 

ผลการวิิจััยในอดีีตยัังชี้้�ให้้เห็็นอีีกว่่า ความผููกพัันต่่องานยัังช่่วยเพิ่่�มประสิิทธิิภาพ  ในการปฏิิบััติิงานของ

พนักงานให้้สููงขึ้้�น ทั้้ �งในระดัับตััวบุคคลและองค์์กร เม่ื่�อพนักงานมีีความผููกพััน พนั กงานจะสละเวลา  

พละกำำ�ลััง มี ีความซื่่�อสััตย์์ และมีีความจงรัักภัักดีีต่่อองค์์กร (Sheldon, 1972) ในทางตรงกัันข้้ามหาก

พนักงานที่่�มีีความผููกพัันต่่องานต่ำำ�� มั กจะไม่่เห็็นความสำำ�คัญของงาน และไม่่กระตืือรืือร้้นหรืือทุ่่�มเท 

ในการทำำ�งาน(Harter, Schmidt & Hayes, 2002)

	 องค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลนั้้�น จััดเป็็นองค์์กรที่่�เป็็นนิิติิบุุคคล ในสัังกััดองค์์กรปกครองส่่วนท้้องถิ่่�น

ซ่ึ่�งมีีบทบาทในการส่่งเสริิมความเป็็นอยู่่�และสร้้างความเจริญให้้กัับท้้องถิ่่�นในทุุกด้้าน ดัังนั้้�นองค์์การบริิหาร

ส่่วนตำำ�บล จึ งต้้องมีีขีีดความสามารถในการปฏิิบััติิงาน เพ่ื่�อตอบสนองนโยบายการกระจายอำำ�นาจ  และ

ความต้อ้งการของประชาชนในท้อ้งถิ่่�น ซ่ึ่�งองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่า่อิิฐ มีบุุคลากรสัับเปลี่่�ยนหมุุนเวีียน

เข้้ามาในองค์์กรตลอดเวลาในตำำ�แหน่่งต่่าง ๆ อั นเกิิดจากการเกษีียณอายุุราชการ การบรรจุุเข้้ารัับ 

ตำำ�แหน่่งใหม่่ รวมถึึงการสัับเปลี่่�ยนตำำ�แหน่่งหน้้าที่่� ทำ ำ�ให้้บางครั้้�งการทำำ�งานเกิิดปัญหา ทำ ำ�ให้้เกิิดการ 

ชะงัักงััน เน่ื่�องจากการรัับตำำ�แหน่่งงานที่่�ยัังไม่่คุ้้�นเคย  ซ่ึ่�ง “ความผููกพัันต่่อองค์์การ” เป็็นสิ่่�งที่่�ทุุกองค์์การ

ต้้องการให้้มีี เพ่ื่�อสร้้างเสริิมแรงจููงใจให้้บุุคลากร ทุ่่�มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิิบััติิงานให้้กัับองค์์การ

มากขึ้้�น สามารถทำำ�งานเป็็นทีีมได้้ดีี มีการประสานงานที่่�ดีีในหน่่วยงานให้้สอดคล้้องไปในทิิศทางเดีียวกัน 

ให้้ความสำำ�คัญกัับบุุคลากรทั้้�งในระดัับผู้้�บริิหารและระดัับผู้้�ปฏิิบััติิงาน เพราะว่่าบุุคลากรทั้้�งสองระดัับต้้อง

มีีความสััมพัันธ์์ตลอดการทำำ�งาน และเป็็นกลไกที่่�สำำ�คัญที่่�จะนำำ�องค์์กรไปสู่่�ความสำำ�เร็็จ

	 จากข้้อมููลข้างต้้นซ่ึ่�งผู้้�วิิจััยเป็็นบุุคลากรขององค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ จึงสนใจศึึกษาปััจจััย

ที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรขององค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี

เพ่ื่�อนำำ�มาเป็็นแนวทางในการสร้้างความผููกพัันในงานของบุุคลากรต่่อองค์์การให้้ดีียิ่่�งขึ้้�น รวมทั้้�งการมีี 

ส่่วนร่่วมในการพััฒนาในด้้านต่่างๆ เพ่ื่�อให้้องค์์การก้้าวไปสู่่�ความสำำ�เร็็จตามเป้้าหมายที่่�วางไว้้ เพ่ื่�อเป็็น

แนวทางสำำ�หรัับผู้้�บริิหารและผู้้�ที่่�เกี่่�ยวข้องใช้้ในการวางแผนการรัักษาและพััฒนาบุุคลากรที่่�มีีคุุณภาพ 

ให้้คงอยู่่� เพ่ื่�อสร้้างความสำำ�เร็็จให้้กัับองค์์การอย่่างยั่่�งยืืนตลอดไป
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วััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย
	 1. เพ่ื่�อศึึกษาระดัับความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด 

จัังหวััดนนทบุุรีี

	 2. เพ่ื่�อศึึกษาเปรีียบเทีียบความแตกต่่างระหว่่างความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหาร 

ส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี จำำ�แนกตามปััจจััยส่่วนบุุคคล

	 3. เพ่ื่�อเสนอแนะแนวทางในการพััฒนาความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ

อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
	 เคร่ื่�องมืือวิิจััย ใช้้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึ่�งผู้้�วิิจััยสร้้างขึ้้�นตามวััตถุุประสงค์์ของการวิิจััย

ประกอบด้้วย 3 ส่วน ได้้แก่่

	 ส่่วนท่ี่� 1 ข้ อมููลส่วนบุุคคล  ได้้แก่่ เพศ  อายุุ ระดัับการศึึกษา และรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน  

(แบบเลืือกตอบ)

	 ส่่วนท่ี่� 2 ความผููกพัันต่่อองค์์การ 3 ด้าน คืือ

	 1. ความเช่ื่�อมั่่�นและการยอมรัับเป้้าหมายและค่่านิิยมขององค์์การ

	 2. ความเต็็มใจในการทุ่่�มเทความสามารถเพ่ื่�อองค์์การ

	 3. ความต้้องการคงไว้้ซ่ึ่�งความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ

	 โดยใช้้มาตราส่่วนประมาณค่่า 5 ระดัับ (Likert Scale)

	 5 = เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง, 4 = เห็็นด้้วย, 3 = ไม่่แน่่ใจ, 2 = ไม่่เห็็นด้้วย, 1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง

	 ส่่วนท่ี่� 3 คำำ�ถามปลายเปิิด เพ่ื่�อให้้แสดงความคิิดเห็็นหรืือข้้อเสนอแนะเพิ่่�มเติิม

	 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ื่�องมืือ

	 1. สร้้างแบบสอบถามจากการศึึกษาทฤษฎีี เอกสาร และงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้อง และนำำ�เสนอ 

ต่่ออาจารย์์ที่่�ปรึึกษาเพ่ื่�อปรัับปรุุง

	 2. ตรวจสอบความตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) โดยผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ 3 ท่าน ได้้แก่่

	 	 ผู้้�ช่วยศาสตราจารย์์ ดร.อภิิชา พรเจริญกิิจกุล

	 	 ผู้้�ช่วยศาสตราจารย์์ ดร.ภููกิิจ ยลชญาวงศ์์

	 	 ดร.ภาวััช รุจาฉัันท์์

	 ทั้้�งหมดสังกััดหลัักสููตรรััฐประศาสนศาสตรมหาบััณฑิิต มหาวิิทยาลััยเอเชีียอาคเนย์์

	 3. ตรวจสอบค่่าดััชนีความสอดคล้้อง (IOC) ของข้้อคำำ�ถามกัับวััตถุุประสงค์์ โดยได้้ค่่า IOC ตั้้�งแต่่ 

0.60 ขึ้้�นไป แสดงว่่าเคร่ื่�องมืือมีีความสอดคล้้องเหมาะสม
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	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล

	 	 1. ขอหนัังสืืออนุุญาตจากมหาวิิทยาลััยไปยัังนายกองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ 

เพ่ื่�อขอความร่่วมมืือ

	 	 2. นัดหมายวััน เวลา และสถานที่่�กัับกลุ่่�มตััวอย่่าง

	 	 3. แจกแบบสอบถามตามนััดหมาย

	 	 4. ใช้้วิิธีีการสุ่่�มแบบบัังเอิิญ (Accidental Sampling) ในการเลืือกกลุ่่�มตััวอย่่าง

	 	 5. ตรวจสอบความสมบููรณ์์ของแบบสอบถามที่่�ได้้รัับ

	 	 6. รวบรวมและจััดเตรีียมข้้อมููลเพ่ื่�อการวิิเคราะห์์ทางสถิิติิ

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล

	 	 ใช้้โปรแกรม SPSS for Windows โดยใช้้สถิิติิ ดัังนี้้�

	 สถิติิเชิิงพรรณนา

	 	 - การแจกแจงความถี่่� (Frequency) และร้้อยละ (Percentage)

	 	 - ค่าเฉลี่่�ย (Mean)

	 	 - ส่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

	 สถิติิเชิิงอนุุมาน

	 	 - t-test สำำ�หรัับเปรีียบเทีียบค่่าเฉลี่่�ยระหว่่างสองกลุ่่�ม

	 	 - One-Way ANOVA สำำ�หรัับเปรีียบเทีียบค่่าเฉลี่่�ยตั้้�งแต่่ 3 กลุ่่�มขึ้้�นไป

	 	 - หากพบความแตกต่า่งอย่า่งมีีนััยสำำ�คัญทางสถิติิิที่่�ระดัับ .05 จะทำำ�การทดสอบเปรียีบเทียีบ

รายคู่่�ด้วยวิิธีี Least Significant Difference (LSD)

ผลการวิิจััย 
	 ตารางที่่� 1 ค่ าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากร

องค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี โดยภาพรวม
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	 จากตารางที่่� 1 พ บว่่า ผู้้� ตอบแบบสอบถามมีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความ

ผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่่าอิิฐ อำ ำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี โดยภาพรวม 

อยู่่�ในระดัับมาก ( =3.60) เม่ื่�อพิิจารณาเป็็นรายด้้าน พบว่่าด้้านที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด ได้้แก่่ ด้านความเต็็มใจ

ที่่�จะทุ่่�มเทความสามารถอย่า่งเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก (  =3.76) รองลงมาคืือ

ด้้านความเช่ื่�อถืือและยอมรัับในเป้้าหมายและค่่านิิยมองค์์การ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก  ( =3.73) 

และต่ำำ��ที่่�สุุดคืือ ด้ านความต้้องการที่่�จะคงไว้้ซ่ึ่�งความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ มี ความคิิดเห็็นอยู่่�ใน 

ระดัับมาก (  =3.56) ตามลำำ�ดัับ

ตารางท่ี่� 2 ค่่าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การ

บริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี จำ ำ�แนกตามด้้านความเช่ื่�อถืือและยอมรัับใน 

เป้้าหมายและค่่านิิยมองค์์การ

	 จากตารางที่่� 2 พ บว่่า ผู้้� ตอบแบบสอบถามมีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อ 

ความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี ด้านความเช่ื่�อ

ถืือและยอมรัับในเป้้าหมายและค่่านิิยมองค์์การ โดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก (  =3.73)  เม่ื่�อพิิจารณา

เป็็นรายข้้อ พ บว่่า บุ คลากรคิิดว่าองค์์การได้้วางกฎระเบีียบ ทั้้ �งข้้อปฏิิบััติิและบทลงโทษเหมาะสมแล้้ว  

มีีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด  ( =3.98) รองลงมาคืือ วัฒนธรรมขององค์์การ เป็็นสิ่่�งที่่�ท่่านเห็็น
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ด้้วยและยอมรัับ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.94) บุคลากรมัักเชิิญชวนเพ่ื่�อนหรืือบุุคคลภายนอก

ที่่�รู้้�จััก ให้้มาทำำ�งานร่่วมกัันในองค์์การ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.67) บุคลากรคิิดว่าการบริิหาร

งานและเป้้าหมายขององค์์การเหมาะสมดีีแล้้ว มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.64) และต่ำำ��ที่่�สุุดคืือ

คิิดว่าค่่าตอบแทนที่่�ได้้รัับมีีความเป็็นธรรมและเหมาะสมกัับกำำ�ลัังและความสามารถของท่่าน มี ความ 

คิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.34) ตามลำำ�ดัับ

ตารางท่ี่� 3 ค่ าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การ

บริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี จำ ำ�แนกตามด้้านความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเท 

ความสามารถอย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ

	 จากตารางที่่� 3 ผู้้� ตอบแบบสอบถามมีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพััน 

ของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี ด้านความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเท

ความสามารถอย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ โดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.76) เม่ื่�อพิิจารณาเป็็นรายข้้อ 

ด้้านความเต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเทความสามารถอย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ พ บว่่า ความคิิดเห็็นที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด 
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ได้้แก่่ พยายามอย่่างเต็็มที่่�ในการทำำ�งานเพ่ื่�อให้้องค์์การประสบความสำำ�เร็็จ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก

ที่่�สุุด  ( =3.92) รองลงมาคืือ เม่ื่�อเกิิดปัญหาในการปฏิิบััติิงาน บุ คลากรจะช่่วยแก้้ไขปััญหาได้้เป็็น 

อย่า่งดีี ( =3.91) ท่านเต็็มใจที่่�จะทำำ�งานหนััก หากการทำำ�งานของท่่านทำำ�ให้้องค์์การประสบความสำำ�เร็็จ

ตามเป้้าหมาย มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.89) อุทิิศแรงกายแรงใจในการปฏิิบััติิงานอย่่างเต็็ม

ที่่�มีีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.75) และต่ำำ��ที่่�สุุดคืือ บุ คลากรพร้อมที่่�จะทำำ�ทุกอย่่างเพ่ื่�อความ

ก้้าวหน้้าขององค์์การ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับปานกลาง ( =3.36) ตามลำำ�ดัับ

ตารางท่ี่� 4 ค่่าเฉลี่่�ยและส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานของปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การ

บริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี จำำ�แนกตามด้้านความต้้องการที่่�จะคงไว้้ซ่ึ่�งความ

เป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ

	 จากตารางที่่� 4 พ บว่่าผู้้�ตอบแบบสอบถามมีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความ

ผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ อำำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี ด้านความต้้องการ 

ที่่�จะคงไว้้ซ่ึ่�งความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ โดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.56) เม่ื่�อพิิจารณา 
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เป็็นรายข้้อ พบว่่าความคิิดเห็็นที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด ได้้แก่่ องค์์การนี้้�ถืือว่่าเป็็นองค์์การที่่�ดีีที่่�สุุดแห่่งหนึ่่�งที่่�น่่า

ทำำ�งานด้ว้ย มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก ( =3.88) รองลงมาคืือ บุคลากรไม่คิ่ิดที่่�จะลาออกจากองค์ก์าร

แม้้ว่่าจะมีีโอกาสไปทำำ�งานที่่�อ่ื่�นที่่�มีีระดัับ ตำำ�แหน่่ง เงิินเดืือน และสวััสดิิการที่่�ดีีกว่่า มีความคิิดเห็็นอยู่่�ใน

ระดัับมาก ( =3.56) บุ ุคลากรมีีความยิินดีีที่่�จะปกป้้องช่ื่�อเสีียงขององค์์การ มี ีความคิิดเห็็นอยู่่�ใน 

ระดัับมาก ( =3.51) ภูมิิใจที่่�จะบอกกัับผู้้�อื่�นว่่าเป็็นบุุคลากรขององค์ก์าร มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับปาน

กลาง ( =3.29) และข้้อที่่�ต่ำำ��ที่่�สุุดคืือ รู้้�สึ กลัังเลใจที่่�จะทำำ�หน้้าที่่�ในฐานะเป็็นตััวแทนขององค์์การเพ่ื่�อ 

เข้้าร่่วมในกิิจกรรมสาธารณะประโยชน์ มีความคิิดเห็็นอยู่่�ในระดัับน้้อย ( =2.39) ตามลำำ�ดัับ

ตารางท่ี่� 5 แสดงผลการทดสอบค่า่แปรปรวนของปัจัจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพันัของบุุคลากรองค์ก์ารบริิหาร

ส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด จัังหวััดนนทบุุรีี เปรีียบเทีียบตามเพศ

* มีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05

	 จากตารางที่่� 5 พบว่า่ การทดสอบค่า่ความแปรปรวนของปัจัจััยที่่�ส่่งผลต่อ่ความผููกพันัของบุคุลากร

องค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐอำำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี เปรีียบเทีียบตามเพศ จำ ำ�แนกตามเพศ 

พบว่่า ปั จจััยที่่�ส่่งผลต่่อความผููกพัันของบุุคลากรทั้้�ง 3 ด้ าน มี ีค่่า Sig น้ ้อยกว่่า 0.05 แสดงว่่ายอมรัับ

สมมติิฐานที่่� 1 หมายความว่่า กลุ่่�มตััวอย่า่งที่่�มีีเพศที่่�แตกต่่างกััน ส่งผลต่อปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของ

บุุคลากร จำำ�แนกตามเพศที่่�แตกต่่างกััน
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อภิิปรายผลการวิิจััย 
	 จากผลการวิิจััยเร่ื่�องปััจจััยที่่�ส่่งผลต่อความผููกพัันของบุุคลากรองค์์การบริิหารส่่วนตำำ�บลท่าอิิฐ 

อำำ�เภอปากเกร็็ด  จัังหวััดนนทบุุรีี พ บว่่า บุ คลากรมีีความผููกพัันต่่อองค์์การในระดัับมาก โดยเฉพาะ 

ด้้านความภาคภููมิิใจในองค์์การและความเต็็มใจที่่�จะทำำ�งานเกิินกว่่าหน้้าที่่�ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับงานของ Meyer 

และ Allen (1997) ที่่ �อธิิบายว่่าความผููกพัันต่่อองค์์การเป็็นตััวกำำ�หนดความตั้้�งใจที่่�จะคงอยู่่�และทำำ�งาน

อย่่างทุ่่�มเท ผล การวิิจััยยัังแสดงให้้เห็็นว่่าความสััมพัันธ์์ระหว่่างปััจจััยด้้านแรงจููงใจ  ความเป็็นธรรม 

ในค่่าตอบแทน และการมีีส่่วนร่่วมของบุุคลากร มีอิิทธิิพลต่อระดัับความผููกพััน ซ่ึ่�งสอดคล้้องกัับแนวคิด

แรงจููงใจของ Herzberg (1966) ที่่ �ชี้้�ให้้เห็็นว่่าปััจจััยด้้านค่่าตอบแทนและความก้้าวหน้้าในอาชีีพเป็็นตััว

กระตุ้้�นที่่�สำำ�คัญต่่อความพึึงพอใจและการคงอยู่่�ของบุุคลากร

	 เม่ื่�อเปรีียบเทีียบกัับงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้อง เช่่น ผลการศึึกษาของ Bass และ Riggio (2006) พบว่่า

ภาวะผู้้�นำำ�เชิิงการเปลี่่�ยนแปลงของผู้้�บริิหารมีีผลต่อการสร้้างแรงบัันดาลใจและความผููกพัันของบุุคลากร

ในองค์์การ ข้อค้้นพบนี้้�สอดคล้้องกัับผลการวิิจััยที่่�ยืืนยัันว่่าผู้้�บริิหารท้้องถิ่่�นควรมีีทัักษะในการส่ื่�อสารวิิสััย

ทััศน์ การสร้้างแรงบัันดาลใจ  และการสนัับสนุุนทีีมงานเพ่ื่�อเสริิมสร้้างความเช่ื่�อมั่่�นและความภัักดีี 

ต่่อองค์์การ

	 ในด้้านความภาคภููมิิใจในองค์์การ ผลการวิิจััยพบว่่าบุุคลากรยัังคงมีีระดัับความคิิดเห็็นปานกลาง

ต่่อประเด็็นการเป็็นสมาชิิกขององค์์การและการมีีส่่วนร่่วม ซ่ึ่�งสะท้้อนถึึงความจำำ�เป็็นที่่�องค์์การควรสร้้าง

กิิจกรรมเสริิมสร้้างวััฒนธรรมองค์์การ เช่่น การยกย่อ่งเชิิดชูเกีียรติิและการส่ื่�อสารความสำำ�เร็็จขององค์์การ

ต่่อสาธารณะ สอดคล้้องกัับแนวคิดของ Schein (2010) ที่่ �เสนอว่่าวััฒนธรรมองค์์การมีีผลโดยตรง 

ต่่อทััศนคติิและพฤติิกรรมของบุุคลากร

	 ดัังนั้้�น แนวทางในการพััฒนาความผููกพัันของบุุคลากรควรเน้้นประเด็็นสำำ�คัญ 5 ด้ าน ได้้แก่่ 

	 1. การสร้้างระบบแรงจููงใจที่่�เป็็นธรรม ผ่านการปรัับปรุุงค่่าตอบแทนและสวััสดิิการให้้สอดคล้้อง

กัับภาระงาน(Herzberg, 1966)

	 2. การเสริิมสร้้างวััฒนธรรมองค์์การและความภาคภููมิิใจ  โดยจััดกิิจกรรมเชิิดชูเกีียรติิและ

ประชาสััมพัันธ์์ความสำำ�เร็็จ (Schein, 2010)

	 3. การเปิิดโอกาสให้้บุุคลากรมีีส่่วนร่่วม ในการกำำ�หนดเป้้าหมายและตััดสินใจในเชิิงนโยบาย 

(Meyer & Allen, 1997)

	 4. การพััฒนาภาวะผู้้�นำำ�เชิิงการเปลี่่�ยนแปลง เพ่ื่�อสร้้างแรงบัันดาลใจและความเช่ื่�อมั่่�น (Bass & 

Riggio, 2006)

	 3. การส่่งเสริิมการเรีียนรู้้�และเส้้นทางความก้้าวหน้้าในอาชีีพ เพ่ื่�อสร้้างแรงจููงใจระยะยาว (Locke 

& Latham, 2002)



25 วารสารบััณฑิิตศึึกษามหาจุุฬาขอนแก่่น
ปีีท่ี่� 12 ฉบัับท่ี่� 3 ประจำำ�เดืือนกรกฎาคม-กัันยายน 2568

	 กล่่าวโดยสรุุป งานวิิจััยนี้้�ชี้้�ให้้เห็็นว่่า ความผููกพัันของบุุคลากรไม่่ได้้เกิิดจากค่่าตอบแทนเพีียง 

อย่่างเดีียว แต่่ยัังขึ้้�นอยู่่�กับวััฒนธรรมองค์์การ ภาวะผู้้�นำำ� และการมีีส่่วนร่่วม หากองค์์การสามารถพัฒนา

ในประเด็็นดัังกล่่าว จ ะช่่วยเสริิมสร้้างความภัักดีีและการคงอยู่่�ของบุุคลากร อั นจะนำำ�ไปสู่่�การพััฒนา

ประสิิทธิิภาพการทำำ�งานขององค์์การในระยะยาว.

ข้้อเสนอแนะ
	 1. ข้อเสนอแนะเชิิงนโยบาย

	 	 1.1 ควรให้้ความสำำ�คัญต่่อความสามารถของบุุคลากร โดยมีีการแบ่่งงานบอกวิิธีีการทำำ�งาน 

ขั้้�นตอนการปฏิิบััติิงานที่่�เป็็นระบบและชััดเจน 

	 	 1.2 ควรมีีการมอบหมายงานในความรัับผิิดชอบให้้กัับบุุคลากร เพ่ื่�อให้้บุุคลากรเกิิดความ

เต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเทความสามารถอย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อองค์์การ 

	 	 1.3 ควรการจััดกิจกรรมอบรม เพ่ื่�อพััฒนาความรู้้� ความสามารถของบุุคลากร ทำำ�ให้้บุุคลากร

รู้้�สึกต้้องการที่่�จะคงไว้้ซ่ึ่�งความเป็็นสมาชิิกภาพในองค์์การ ก่อให้้เกิิดความรู้้�สึกผููกพัันต่่อองค์์กร       

     	 2. ข้อเสนอแนะในการวิิจััยครั้้�งต่่อไป

	 	 2.1 เพ่ื่�อให้้ได้้ผลการศึึกษาที่่�ครอบคลุุมมากยิ่่�งขึ้้�น ผู้้�ที่่ �สนใจทำำ�วิิจััยหััวข้อนี้้�เพิ่่�มเติิมโดยเพิ่่�ม

การวิิจััยเชิิงคุุณภาพ โดยการสััมภาษณ์์เชิิงลึึก เพ่ื่�อให้้ได้้ทราบถึึงข้้อมููลบุคลากรมากยิ่่�งขึ้้�น 

	 	 2.2 ควรมีีการศึึกษาในปััจจััยด้้านอ่ื่�น ๆ ที่่ �มีีอิิทธิิพลต่อความผููกพัันในองค์์กรของบุุคลากร 

เน่ื่�องจากยังัมีีปััจจััยอีีกหลายตััวที่่�ส่่งผลต่อความผููกพันัในองค์์กรของบุุคลากร  เช่่น ประสิทิธิิภาพการทำำ�งาน

ขวััญและกำำ�ลัังใจของบุุคลากร เป็็นต้้น
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องค์์ความรู้้�ใหม่่

ภาพท่ี่� 1 องค์์ความรู้้�ใหม่่
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