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บทคดัย่อ 
 การวิจัยครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (2) ระดับความผูกพนั        
ต่อองค์กร (3) เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรตามปัจจยัส่วนบุคคล (4) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้น
แรงจงูใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง วจิยัเชงิปรมิาณ จ านวน 203 กลุ่มตวัอย่าง 
ได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิเครื่องมอืทีใ่ชเ้ป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิตเิชงิพรรณนา    
ค่าสหสมัพนัธ์เพยีร์สนั การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  ผลการวจิยัพบว่า 
(1) ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลางมรีะดบัแรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัแรงจงูใจ
ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้านความมัน่คงในการท างาน รองลงมาคอื ด้านสวสัดกิารและค่ าตอบแทน ความก้าวหน้า    
ในหน้าทีก่ารงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ตามล าดบั (2) ดา้นความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า ความผูกพนั
ด้านความต่อเนื่องมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคอื ความผูกพนัด้านความรู้สกึ และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน      
(3) เปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ขา้ราชการที่มรีะดบัการศกึษา รายได้ และ
ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .05  
(4) ปัจจยัแรงจูงใจทุกด้านมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กร โดยเฉพาะปัจจยัด้านความมัน่คง       
ในการท างานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัมากทีสุ่ด 
 
 
 
 

ค าส าคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ; ความผกูพนัต่อองคก์ร ; ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 
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บทน า 
กรมการพฒันาชุมชน เป็นหน่วยงานในสงักดักระทรวงมหาดไทย มหีน้าที่ในการส่งเสรมิการมส่ีวนร่วม

และการเรยีนรูข้องประชาชน ตลอดจนส่งเสรมิและพฒันาเศรษฐกจิฐานรากใหม้คีวามเสถยีรภาพและความมัน่คง
และ โดยอาศัยผู้น าชุมชน อาสาสมัคร กลุ่ม/องค์กร เครือข่าย และประชารัฐ เป็นกลไกส าคัญในการพัฒนา          
การบรหิารจดัการชุมชน และเศรษฐกจิฐานรากอย่างเป็นระบบและมปีระสทิธภิาพ นอกจากนี้ ยงัใหม้กีารจดัท าและ
ใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลสารสนเทศ การศกึษา วเิคราะห์ วจิยั การจดัท ายุทธศาสตร์ชุมชน รวมไปถงึการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการพฒันาชุมชน เพื่อใหชุ้มชนมคีวามเขม้แขง็และสามารถพึง่พาตนเองไดอ้ย่าง
ยัง่ยนื อย่างไรกต็าม พบว่าบุคลากรในหน่วยงานจ านวนหนึ่งยงัขาดแรงจงูใจในการท างานอย่างเตม็ที ่มคีวามรูส้กึ
เบื่อหน่าย ขาดความมัน่ใจในความก้าวหน้า และขาดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดปัญหา      
การโยกยา้ย ความไม่ต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน และประสทิธภิาพในการใหบ้รกิารประชาชนลดลง ดงันัน้การศกึษา
เกี่ยวกบั “ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร” จงึเป็นสิง่จ าเป็น เพื่อให้องค์กรสามารถออกแบบ
แนวทางในการพฒันาระบบแรงจงูใจทีเ่หมาะสมกบับรบิทของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลางไดอ้ย่างตรงจุด 

การศกึษาครัง้นี้ท าใหท้ราบถงึปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กรกรมการพฒันาชุมชน
ในระดบัส่วนกลาง โดยต้องการทีจ่ะศกึษาระดบัแรงจงูใจ ระดบัความผกูพนัต่อองค์กร เปรยีบเทยีบความผูกพนัต่อ
องค์กรตามปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อที่จะใช้เป็นแนวทาง        
ในการพัฒนาองค์ความรู้ด้านแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการในหน่วยงานส่วนกลาง         
กรมการพฒันาชุมชน 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง  
2. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง  
3. เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์รตามปัจจยัส่วนบคุคลของราชการในหน่วยงานส่วนกลาง 
4. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง  

 
สมมติฐานการวิจยั 

 1. ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รทีต่่างกนั 

2. ปัจจยัด้านแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง 
กรมการพฒันาชุมชน 
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กรอบแนวคิดของการวิจยั 
ผู้วจิยัได้น าแนวคดิปัจจยัด้านแรงจูงใจของ Herzberg 1959 (อ้างถึงใน พรทพิย์ สุติยะ, 2550, หน้า 5-7)  

และแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Allen and Mayer 1990 (อ้างถึงใน ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, 2552, หน้า 9)         
มาประยุกตใ์ชก้ าหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

ใชก้ารวจิยัเชงิปรมิาณ เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามและน าผลทีไ่ดม้าวเิคราะห์ทางสถติ ิ
ขนาดประชากรตวัอย่าง จ านวน 413 คน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา จ านวน 203 คน ได้มาจากการค านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยการใชสู้ตรของ Taro Yamane ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% มคี่าความคาดเคลื่อน 0.05 
และในการศกึษานี้เลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมหิรอืกลุ่มย่อย และการสุ่มตวัอย่างแต่ละ
ชัน้ภูมดิว้ยการสุ่มอย่างงา่ย 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัและการวดัตวัแปร 
การวจิยัเชงิปรมิาณเป็นแบบสอบถามปลายปิด เป็นขอ้ค าถามที่สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวจิยั 

โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้  
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้               

และระยะเวลาการปฏิบตัิงาน จ านวน 5 ข้อ โดยลักษณะเป็นค าถามปลายปิดให้เลือกตอบตามความเป็นจริงได้         
เพยีงขอ้เดยีว 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. รายได ้
5. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจ  
1. สวสัดกิารและค่าตอบแทน 
2. ความกา้วหน้าในการท างาน 
3. ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร  
1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
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 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน มดีว้ยกนัทัง้หมด  4 ดา้น ดา้น
สวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบบของ 
Likert's scale   
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบั ความผูกพนัต่อองค์กร มดี้วยกนัทัง้หมด 3 ด้าน ความผูกพนัด้าน
ความรูส้กึ ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นค าถามแบบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรปูแบบของ Likert's scale 

ส่วนที ่4 ขอ้เสนอแนะ 

 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยด าเนินการตามล าดบั ดงันี้ 
1. ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน จ านวน 203 คน 
2. เตรยีมแบบสอบถามทีใ่ชเ้ป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลูครัง้นี้ โดยการหาค่า IOC ซึง่เป็นการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา เพื่อหาดชันีความสอดคล้อง (The Index of Item-Objective Congruence: IOC) ของ
แบบสอบถาม โดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ3 ท่าน จากนัน้น าแบบสอบถามที่ได้มาวเิคราะห์ความเชื่อมัน่เป็นรายขอ้ ตัง้แต่ 
0.66  ขึ้นไป เพื่อให้ได้แบบสอบถามทีม่คีุณภาพพร้อมจดัพมิพ์ ซึ่งได้ค่า IOC หรอื ดชันีความสอดคล้องโดยรวม
เท่ากบั 0.95  

3. ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม โดยขอความร่วมมอืในการท าแบบสอบถาม โดย
ใช ้Google Form ในการเกบ็ขอ้มลู 
 4. ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีไ่ดม้าจากแบบสอบถาม แล้วน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ความครบถว้นใน
เน้ือหาทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด เพื่อน าไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ใช้แจกแจงความถี่ (Frequency) และ หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรบัวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอย่าง ใชค้่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบับรรยายระดบัแรงจงูใจ 
ใช ้Independent sample t test ส าหรบัเปรยีบเทยีบความผกูพนั กรณีทีต่วัแปรปัจจยั ส่วนบุคคลดงักล่าวม ี2 กลุ่ม 
ใช ้One way ANOVA ส าหรบัเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์กรตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล กรณีทีต่วัแปรปัจจยั
ส่วนบุคคลดงักล่าวมมีากกว่า 2 กลุ่ม ใชค้่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีร์สนั (Pearson's Correlation) เพื่อ
ทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และใช้ Multiple Regression 
ส าหรบัวเิคราะหห์าความแตกต่างของปัจจยัดา้นแรงจงูใจ 
 

ผลการวิจยัและอภิปรายผลการวิจยั 

 ผลการวจิยัสามารถสรุปผลตามวตัถุประสงค ์ไดด้งันี้ 
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ผลการศกึษาตามวตัถุประสงคท์ี ่1 เพื่อศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน มดีงันี้ 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตารางที่  1 แสดงค่าความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 57 28.08 

หญงิ 146 71.92 
รวม 203 100.00 

2. อาย ุ

20-30 ปี 28 13.79 
31-40 ปี 114 56.16 
41-50 ปี 49 24.14 
50 ปีขึน้ไป 12 5.91 

รวม 203 100.00 

3. ระดบัการศึกษา 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 15 7.39 
ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 154 75.86 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 34 16.75 

รวม 203 100.00 

4. รายได ้

น้อยกว่า 15,000 บาท 11 5.42 
15,001 - 30,000 บาท 97 47.78 
30,001 - 50,000 บาท 77 37.93 
50,001 - 70,000 บาท 14 6.90 

มากกว่า 70,000 บาทขึน้ไป 4 1.97 

รวม 203 100.00 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

น้อยกว่า 1 ปี 9 4.43 
1-5 ปี 37 18.23 
6-10 ปี 111 54.68 
10 ปีขึน้ไป 46 22.66 

รวม 203 100.00 
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จากตารางที ่1 ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน ทีท่ าการศกึษาส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 71.92 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.16 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทยีบเท่า คดิเป็นรอ้ยละ 75.86 มรีายไดร้ะหว่าง 15,001 – 30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 47.78 และมรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิาน 6 – 10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 54.68 

 
 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ตารางที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ค่าเฉล่ีย 

𝒙̅ 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบัความคิดเหน็ 

1. ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน 3.98 .731 มาก 
2. ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.91 .720 มาก 
3. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.01 .699 มาก 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.86 .737 มาก 

รวม 3.97 .724 มาก 

 

จากตารางที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.97, S.D. = .724) เมื่อ
พจิารณาความเหน็เป็นรายดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อยพบว่า ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัมาก 

(𝑥̅ = 4.01, S.D. = .699) รองลงมา ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.98, S.D. = .731) ดา้น

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.98, S.D. = .731) และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.86, S.D. = .737) ตามล าดบั 
 
ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตารางที ่3 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค่าเฉล่ีย 

𝒙̅ 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดบัความคิดเหน็ 

1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ 3.96 .709 มาก 
2. ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 3.98 .718 มาก 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.93 .702 มาก 

รวม 3.96 .710 มาก 
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จากตารางที ่3 ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.96, S.D. = .702) เมื่อพจิารณาความเหน็

เป็นรายดา้น โดยเรยีงล าดบัจากมากไปน้อยพบว่า ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.98, S.D. 

= .718) รองลงมา ความผูกพนัด้านความรู้สึก อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.96, S.D. = .709) และความผูกพนัด้าน

บรรทดัฐาน อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 3.93, S.D. = .702) ตามล าดบั 
 
ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานท ี1 ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

จะมคีวามผกูพนัธต์่อองคก์รทีต่่างกนั 
ตารางที ่4 แสดงการวเิคราะหก์ารทดสอบค่าเฉลี่ย การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว เกี่ยวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 
 
จากตารางที ่4 ขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 

จะมคีวามผกูพนัธต์่อองคก์รทีต่่างกนั พบว่า 
1. เพศทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันา

ชุมชนไม่แตกต่างกนั 
2. อายุทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันา

ชุมชนไม่แตกต่างกนั 
3. ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง 

กรมการพฒันาชุมชนแตกต่างกนั จากการพสิจูน์ความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า กลุ่มที่จบการศกึษาปรญิญาตรหีรอื
เทยีบเท่ามคีวามผกูพนัดา้นความรูส้กึต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มทีจ่บการศกึษาระดบัสงูกว่าปรญิญาตรี 

4. รายได้ที่แตกต่างกนั มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการ
พฒันาชุมชนแตกต่างกนั จากการพสิจูน์ความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า กลุ่มทีร่ายไดน้้อยกว่า 15,000 บาท มคีวาม
ผูกพนัดา้นความรูส้กึต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มทีร่ายไดม้ากกว่า 70,000 บาทขึน้ไป และกลุ่มทีร่ายได ้30,001 - 
50,000 บาท มคีวามผกูพนัดา้นบรรทดัฐานต่อองคก์ารแตกต่างจากกลุ่มทีร่ายไดม้ากกว่า 70,000 บาทขึน้ไป 
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5. ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงาน
ส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนแตกต่างกนั จากการพสิูจน์ความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิานน้อยกว่า 1 ปี มคีวามผูกพนัดา้นความต่อเนื่องต่อองค์การแตกต่างจากกลุ่มทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 
6 – 10 ปี และกลุ่มทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 6 – 10 ปี มคีวามผูกพนัดา้นบรรทดัฐานต่อองค์การแตกต่างจาก
กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป 

 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงาน

ส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน 
ตารางที ่5 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ 

ตวัแปร M1 M2 M3 M4 COM 
M1 1.000     
M2 .835** 1.000    
M3 .779** .874** 1.000   
M4 .748** .852** .859** 1.000  
COM .797** .882** .902** .854** 1.000 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
หมายเหตุ  M1 หมายถงึ   ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน 

M2 หมายถงึ   ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
M3 หมายถงึ   ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
M4 หมายถงึ   ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
COM หมายถงึ   ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

จากตารางที ่5 ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ปัจจยัด้านความมัน่คงในการท างาน และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูง ใจทีม่ผีลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน มากที่สุด ได้แก่ ปัจจยัด้าน
ความมัน่คงในการท างาน รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั โดยปัจจยัทุกตวัมผีลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
ในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน 

 
  อภิปรายผลการวิจยั 

 1. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชน โดยรวมแลว้ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่าปัจจยัในแต่ละดา้นมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
รองลงมา คือ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และต ่ าที่ สุดคือ                      
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ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยในด้านความมัน่คงในการท างานนัน้ องค์กรต้องมคีวามมัน่คงในระยะยาว 
ต าแหน่งงานที่ท าอยู่มคีวามมัน่คงและไม่เสี่ยงต่อการถูกลดบทบาทหรอืเลกิจ้าง รายได้และค่าตอบแทนจากการ
ท างานมคีวามมัน่คงแน่นอน นโยบายขององค์กรมคีวามต่อเนื่องและมัน่คงและไดร้บัการปกครองอย่างเป็นธรรม   
ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ อุทุมพร รุ่งเรอืง (2555) กล่าวว่า ความมัน่คงในงาน คอืความรู้สกึปลอดภยัในการ
ท างาน มรีายไดท้ีแ่น่นอนจากการท างานที่เพยีงพอกบัการด ารงชวีติสามารถช่วยเหลอืคนเองไดโ้ดยท าใหไ้ม่เกิด
ภาระทางสงัคม และไดร้บัความคุม้ครองอย่างเป็นธรรมในการท างาน 
 2. ความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนอยู่ในระดบัมาก    
เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกขอ้มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคอื ความผูกพนัด้าน
ความต่อเนื่ อง รองลงมาคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ตามล าดับ                     
โดยความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง หมายรวมถงึ องค์กรใหผ้ลประโยชน์ทีคุ่ม้ค่าหากอยู่ท างานต่อจนเกษียณอายุ     
มสีวสัดกิาร ผลตอบแทนและความมัน่คงที่เหมาะสม หากลาออกจะท าใหสู้ญเสยีโอกาสในความมัน่คงด้านอาชพี
ระยะยาว สามารถสรา้งมติรภาพทีด่กีบัเพื่อนร่วมงานในไดง้่ายและเกดิความผกูพนัทางดา้นการท างานของตนเอง
มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน                  
มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ โดยเฉพาะแรงจงูใจดา้นความมัน่คง
ในหน้าทีก่ารงานและผลตอบแทนทีเ่หมาะสม เป็นแรงจงูใจทีส่่งผลต่อความผกูพนัในดา้นความต่อเนื่องมากทีสุ่ด 

3. เปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในสงักดักรมแห่งหนึ่งในประเทศไทยตามตวัแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อ         
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

ด้านระดบัการศกึษาของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนที่มรีะดบัการศกึษาที่
แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สกึต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 เนื่องจาก  ผู้ที่มี
ระดบัการศกึษาสูงกว่ามกัมโีอกาสในการพฒันาตนเองมากขึน้ ทัง้ในด้านความรู้ ความก้าวหน้าในสายงาน และ
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ท าให้มแีนวโน้มที่จะรู้สึกว่าองค์กรสามารถตอบสนองความต้องการและเป้าหมาย
ส่วนตวัของตนไดม้ากกว่า ส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัทางใจ และความพงึพอใจในการท างานทีม่ากขึน้ตามล าดบั 
ในทางกลับกัน ผู้ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าอาจรู้สึกว่าตนมีโอกาสในการพัฒนาน้อยลง ได้รับความท้าทาย           
ไม่เพียงพอ หรือไม่ได้รบัการยอมรบัในระดบัที่เท่ากนักับผู้ที่มกีารศกึษาสูงกว่า จึงอาจเกิดความรู้สึกไม่ผูกพนั
หรอืไม่มคีวามภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเท่าเทยีมกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ณิชาพร ฤทธิ
บูรณ์และสุธนา บุญเหลือ (2562) กล่าวว่า เจ้าหน้าที่ร ัฐกลุ่มต่างระดับการศึกษามีความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ โดยระดับปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยด้านความผูกพนั
โดยรวมสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ แมใ้นแต่ละมติ ิ(รวมทัง้ Affective Commitment) กไ็ม่ไดแ้ตกต่างกนัมากนัก แต่โดยรวม
พบความเชื่อมโยงระหว่างระดบัการศกึษาและระดบั Commitment  

ด้านรายได้ของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนที่มรีายได้ที่แตกต่างกนัมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เน่ืองจากบุคลากรทีไ่ดร้บัผลตอบแทน
ในระดบัสูงมกัมองว่าองค์กรให้คุณค่าและตอบแทนความสามารถของตนอย่าง เหมาะสม ท าให้เกิดความรู้สึก        
พงึพอใจ มแีรงจงูใจในการท างาน และเกดิความผกูพนัทางความรูส้กึ (Affective Commitment) มากกว่า โดยเฉพาะ
หากรายไดน้ัน้สะทอ้นถงึต าแหน่ง หน้าที ่หรอืความรบัผดิชอบทีสู่งขึน้ดว้ย ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ วรวรรณ 
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วฒันศริแิละภริดา ชยัรตัน์ (2564) พบว่ารายไดต้่อเดอืนเป็นหนึ่งในตวัแปรส่วนบุคคลทีท่ าใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั .05  

ดา้นระยะเวลาในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการพฒันาชุมชนทีม่รีายไดท้ี่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก 
ระยะเวลาที่ท างานนาน ท าให้ขา้ราชการรู้สึกว่าได้ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และเวลาชวีติไปกบัองค์กร ซึ่งตรงกบั
แนวคดิของ ความผูกพนัดา้นความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) โดยเฉพาะเมื่อพจิารณาว่า หากลาออก 
จะต้องสูญเสยีสทิธปิระโยชน์ระยะยาว เช่น เงนิบ าเหน็จบ านาญ ความมัน่คงในชวีติ หรอืโอกาสความก้าวหน้า       
ในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิัยของ จรรยา ชูทบัและอรจนัทร์ ศริโิชติ (2567) พบว่าความผูกพนัในภาพรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และเมื่อจ าแนกรายปัจจยัส่วนบุคคล เช่น รายไดต้่อเดอืน พบว่า ผูท้ีม่รีายไดแ้ตกต่าง
กันมีความผูกพนัต่อองค์กรในมิติต่าง ๆ รวมทัง้ Affective Commitment แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 

(p < 0.05) 
 4. ปัจจยัด้านแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของขา้ราชการในหน่วยงานส่วนกลาง กรมการ
พฒันาชุมชน ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจยัด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในหน้าที่    
การงาน ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน มคีวามสมัพนัธท์างบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร โดยปัจจัยด้านความมัน่คงในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 
สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปรีกมน จินตนานนท์ (2557) พบว่าแรงจูงใจด้าน  ความมัน่คงในงาน (ซึ่งจดัอยู่ใน       
กลุ่มปัจจยัค ้าจุน) มคีวามสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรทัง้สามด้าน ได้แก่ ความผูกพนัทางจติใจ 
(Affective), ทางบรรทดัฐาน (Normative) และการคงอยู่ (Continuance) โดยสอดคล้องในระดบัปานกลางและ        
มนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

 1. ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน การไดร้บัสวสัดกิารและค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมมผีลต่อความตัง้ใจ
ในการท างาน หน่วยงานควรมกีารให้สวสัดิการแก่พนักงานตามเห็นสมควร อาจจะเป็นในรูปแบบของเงนิหรอื
สวสัดิการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น สวสัดิการเกี่ยวกับการศกึษาของบุตร ค่าพาหนะ ฯลฯ เนื่องจากสิง่เหล่านี้จะเป็น
เครื่องมอืในการเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้ารปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โอกาสได้รบัการเลื่อนต าแหน่งงานมรีะบบและเป็นไปตามหลกั   
ธรรมาภิบาล หน่วยงานควรมีการสร้างระบบการเลื่อนต าแหน่งที่โปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อให้เกิดรู้สึกมัน่ใจ           
ในโอกาสความก้าวหน้าของตนเอง โดยมีการก าหนดหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ชัดเจน สร้างระบบ                
การประเมนิผลงานทีเ่ป็นธรรม ส่งเสรมิการพฒันาศกัยภาพบุคลากรและมชี่องทางการอุทธรณ์ทีโ่ปร่งใส 
 3. ดา้นความมัน่คงในการท างาน ไดร้บัการปกครองอย่างเป็นธรรม หน่วยงานควรมกีารปฏบิตัติ่อทุกคน
อย่างเท่าเทยีมและยุตธิรรม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องกฎระเบยีบ วนิัย หรอืโอกาสต่างๆ โดยการสร้างวฒันธรรมองค์กร       
ทีย่ดึหลกัความโปร่งใสและยุตธิรรม มกีารสื่อสารทีเ่ปิดกวา้ง มกีลไกในการจดัการขอ้รอ้งเรยีนและขอ้ขดัแย้งและ
บงัคบัใชก้ฎระเบยีบอย่างสม ่าเสมอและไม่เลอืกปฏบิตั ิ
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 4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวนบุคลากรในหน่วยงานมจี านวนทีเ่หมาะสมเพยีงพอต่อจ านวน
ปริมาณงานของแต่ละต าแหน่ง หน่วยงานควรมีการวิเคราะห์ปริมาณงานและอัตราก าลังคนอย่างสม ่าเสมอ         
เพื่อวางแผนก าลงัคนเชิงกลยุทธ์และปรบัโครงสร้างองค์กรและกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ หากคน         
ไม่เพียงพอหรือขาดแคลนควรมีการพิจารณาการจ้างงานเพิ่มเติมหรือปรับเปลี่ยนต าแหน่งหรือพฒันาทกัษะ
พนักงานทีม่อียู่ใหห้ลากหลาย 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรขยายขอบเขตประชากรทีม่ส่ีวนเกี่ยวขอ้งจากหน่วยงานส่วนกลางไปยงัหน่วยงานระดบัภูมภิาค
หรอืจงัหวดั เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูอย่างครบถว้นสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ 

2. ควรศกึษาเกีย่วกบัปัญหาและอุปสรรคทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิานเพื่อน าผลการศกึษามาปรบัปรุงแกไ้ข
ปัญหาขอ้บกพร่อง และน ามาพฒันาใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ร 
 3. ควรมกีารศกึษาขอ้มลูในเชงิคุณภาพเพิม่เตมิเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึ 
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