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Abstract  
The purposes of this study were to (1) study the opinions on factors relating organizational 

commitment of personnel of the Department of Highways (2) study opinions on organizational commitment 
level of personnel of the Department of Highways (3) study the relationship between factors and 
organizational commitment of personnel of the Department of Highways (4) recommend enhancement 
guidelines for increasing organizational commitment of personnel of the Department of Highways.  

This study focused on quantitative research. The population was personnel who was working 
at head office on Rama XI Road, Bangkok only, totally 488 officials. Sample size was determined by using 
Taro Yamane calculation formula and obtained 220 samples. The sampling method was stratified random 
and accidental sampling methods. Research instrument for data collection was a structured questionnaire.  
Statistics for data analysis comprised of frequency, mean, percentage, standard deviation, Pearson Product 
Moment Correlation and deductive content analysis.  

The findings of this study revealed that (1) an overview image of the opinions on factors relating 
organizational commitment of personnel of the Department of Highways was at high level (2) an overview 
image of opinions on organizational commitment level of personnel of the Department of Highways was at 
high level (3) all aspects of factors had correlated positively at moderate level with organizational 
commitment of personnel of the Department of Highways at statistically significant at 0.05 level (4) key 
recommendations were that the administrators should promote personnel to higher position, create better 
human resources  relationship, have good organization cultures, good work system, team building and 
provide facilities on equipment maintenance sufficiently, adequately and in good conditions. 
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บทท่ี  1 

บทนำ 
 
 

1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 
 การปฏิรูประบบราชการไทยตามแนวทางของการบริหารภาครัฐแนวใหม่ เริ่มขึ้นหลังจาก
ที่ประเทศไทยประสบกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2540 การปฏิรูปที่เกิดจากปัจจัยภายนอกมา
กดดันและสร้างความจำเป็นให้ประเทศไทยต้องปฏิรูประบบบริหารราชการให้ทันต่อสภาวการณ์
แข่งขันโลกประกอบกับการอยู่ภายใต้ระบบการตลาดและการค้าเสรีตามลัทธิเสรีนิยมใหม่  ทำให้
สถาบันกองทุนการเงินระหว่างประเทศและธนาคารโลกมองว่าการที่ประเทศไทยจะฟื้นตัวได้จำต้อง
เพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการไทยและเสริมสร้างความเป็นธรรมาภิบาล (Good Governance) 
โดยมีลักษณะเป็นแผนปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ ประกอบด้วย 5 แผน ได้แก่ แผนการปรับเปลี่ยน
บทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานภาครัฐ แผนการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน
และผลสัมฤทธิ์ แผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล แผนการปรับเปลี่ยนกฎหมาย และ
แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยมในการบริหารงานภาครัฐ (พีรสิทธิ์ คำนวณศิลป์ และธัชเฉลิม 
สุทธิพงษ์ประชา, 2559, น.34) ซึ่งในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง เทคโนโลยี และโรคภัยอุบัติใหม่ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทำให้เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทใน
การทำงานมากขึ ้น บางองค์การเริ ่มมีการนำเทคโนโลยีมาใช้แทนทรัพยากรบุคคลไม่ว่าจะเป็น
เครื่องจักร ระบบคอมพิวเตอร์ ปัญญาประดิษฐ์ แต่ก็ยังไม่สามารถทดแทนทรัพยากรบุคคลได้ทั้งหมด 
องค์การยังคงต้องใช้ทรัพยากรบุคคลเป็นตัวขับเคลื่อนให้ก้าวไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลให้
องค์การเริ ่มให้ความสนใจและให้ความสำคัญกับทรัพยากรบุคคลมากขึ้น เนื่องจากบุคลากร เป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิดสร้างสรรค์ ช่วยให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถือว่า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สำคัญปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยในการผลักดันองค์การให้องค์การขับเคลื่อน
ไปข้างหน้าสู่เป้าหมาย จึงนับได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งต่อการบริหารและการสร้าง
คุณค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ (ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2559) ดังนั้น องค์การจึงต้องมีแนวทาง 
การจัดการในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ เพื่อที่จะให้บุคลากรอยู่กับองค์การและทำให้งานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น บุคลากรมีความตั้งใจ เต็มใจทุ่มเทให้กับงาน มีความสุขกับการทำงานจงรักภักดีต่อองค์การ 
รวมไปถึงการตอบแทนด้านสวัสดิการต่างๆ 
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 การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความสำคัญโดยเฉพาะในเรื่องของ 
การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การ นอกจากเป็นการช่วยลดปัญหาในเรื่องของการลาออกยังมี
จุดประสงค์เพื ่อรักษาบุคลากรที ่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถและมีความรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่ง  
ขององค์การไว้ ซึ่งการสร้างความผูกพันต่อองค์การจะเป็นส่วนช่วยให้บุคลากรมีกำลังใจ รู้สึกได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมทุ่มเทด้วยความเต็มใจที่จะช่วยกันปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพ่ือให้
งานมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จไปได้ด้วยดี ในการทำงานนั้นหากองค์การสนับสนุน
บุคลากรให้รู้จักแสดงความคิดเห็น แสดงศักยภาพของตนเองออกมา บุคลากรจะมีความภาคภูมิใจ
และรู้สึกว่าองค์การมีความเชื่อมั่นในตัวบุคลากร รู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ทำให้ชิ้นงานนี้ประสบ
ความสำเร็จและทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น แต่หากบุคลากรไม่มีความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การ อัตราการออกจากงานก็จะสูงขึ้น ขาดคนทำงาน ส่งผลให้การทำงานล่าช้าลง ต้องเสียเวลา 
ในการเปิดรับ สมัครสรรหาบุคลากรใหม่ การสอนงานใหม่ที่ต้องใช้เวลา สิ ้นเปลืองงบประมาณ  
จึงมีความจำเป็นที่จะต้องศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
 กรมทางหลวง เป็นหน่วยงานราชการที่มีฐานะเป็นกรม สังกัดกระทรวงคมนาคม มีหน้าที่
ควบคุมดำเนินการก่อสร้าง ขยาย บูรณะและบำรุงรักษาทางหลวงทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ ทางหลวง
พิเศษ ทางหลวงแผ่นดิน และทางหลวงสัมปทาน มีวิสัยทัศน์ คือ ระบบทางหลวงที่สะดวก ปลอดภัย 
เชื่อมโยงการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ โดยมีจำนวนบุคลากร 40 ,449 คน ประกอบด้วย 
ข้าราชการ 5,834 คน ลูกจ้างประจำ 1,565 คน พนักงานราชการ 5,142 คน และลูกจ้างชั่วคราว      
27,908 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2566) จัดเป็นส่วนราชการระดับกรมขนาดใหญ่ ซึ่งอธิบดี
กรมทางหลวงได้ให้นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 4 เรื่อง ประกอบด้วย การปรับโครงสร้าง
องค์การให้มีขนาดเหมาะสม การปรับระบบงานและการบริหารอัตรากำลังให้สมดุลประสิทธิภาพและเกิด
ความคุ้มค่าเหมาะสมกับภารกิจ การสนับสนุนข้าราชการของหน่วยงานกรมทางหลวงให้มีความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพเพิ่มมากขึ้น ทั้งประเภทอำนวยการ วิชาการและทั่วไป และการสร้างขวัญและกำลังใจ
ให้กับเจ้าหน้าที่กรมทางหลวง แต่ในปัจจุบันพบว่ากรมทางหลวงมีอัตราการสูญเสียบุคลากรในระดับที่
สูงขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเกษียณอายุ การโอนไปส่วนราชการอื่น การลาออก เหตุทางวินัย รวม ไปถึง 
การเสียชีวิต ซึ่งส่งผลกระทบต่อการทำงานของหน่วยงานเนื่องจากขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ 
อีกทั้งยังขาดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน หน่วยงานต้องเสียงบประมาณ เสียเวลาในการสรรหา 
การฝึกอบรม การพัฒนาความสามารถและทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานสำหรับบุคลากรใหม่
อย่างต่อเนื่อง และเมื่อเปรียบเทียบอัตราการสูญเสียบุคลากรย้อนหลัง 5 ปี พบว่าอัตราการสูญเสีย
บุคลากรเป็นเหตุผลการลาออกมากกว่าการโอนไปส่วนราชการอ่ืนเกือบ 4 เท่า ดังนั้น องค์การจึงต้อง
พิจารณาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร สามารถแบ่งออกเป็น 2 ด้าน  
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ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) และด้านความผูกพันของบุคลากร 
(Workforce Engagement) ซึ่งความผูกพันเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจให้บุคลากรจงรักภักดีและทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การย่อมเสียสละ 
ทุ่มเทแรงกายแรงใจและมุ่งหวังผลสำเร็จขององค์การเป็นหลัก หากบุคลากรไม่ได้รู้สึกว่าตนเองสำคัญ
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถึงแม้บุคลากรจะมีความสามารถเพียงใดก็จะไม่ยอมใช้ความสามารถ
ตนเอง ไม่ยอมอุทิศตนให้เกิดประโยชน์กับองค์การ ดังนั้น ความสำเร็จหรือความล้มเหลวย่อมขึ้นอยู่กับ
ความร่วมมือในการอุทิศเวลาให้กับงานที่ได้รับผิดชอบของบุคลากร การทุ่มเทให้งานประสบความสำเร็จ 
โดยที่ไม่มีใครบังคับแสดงให้เห็นถึงความรักความผูกพันที่บุคลากรมีต่อองค์การ พร้อมที่จะอยู่ร่วมกับ
องค์การ ทำงานให้องค์การและทำหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่อย่างดีที่สุด 
 จากปัญหาดังที ่กล่าวมา ผู ้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับ 
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง เพื่อเป็นประโยชน์ในการธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์การและส่งเสริม ให้บ ุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกรมทางหลวงต่อไป 
 

2. วัตถุประสงค์การศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  
 2.2 เพื ่อศึกษาความคิดเห็นเกี ่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
กรมทางหลวง 
 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง 
 2.4 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 
3. กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 กรอบแนวคิดการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง โดยกรอบตัวแปรอิสระได้จากการศึกษาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 
Award – TQA) หมวด 5 บุคลากร ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
(Workforce Environment) ได้แก่ การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและ
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สิทธิประโยชน์ และด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และใน
ส่วนของกรอบตัวแปรตามได้จากการศึกษาความผูกพันองค์การของบุคลากร ตามแนวคิดทฤษฎีของ
Aon Hewitt เรื ่องการแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ  
ผู้ศึกษาขอเสนอกรอบแนวคิดดังภาพท่ี 1.1 
 
                    ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดของการศึกษา 

ปัจจัยด้านต่างๆ ตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติที่เกี่ยวข้องกับ              

ความผูกพันต่อองค์การ  
(Thailand Quality Award – TQA) 

หมวด 5 บุคลากร 
1. ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร  
   (Workforce Environment) 
   - การบริหารงานบุคคล 
   - สภาพแวดล้อมการทำงาน 
   - ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
2. ด้านความผูกพันของบุคลากร  
   (Workforce Engagement) 
  - วัฒนธรรมองค์การ 
  - การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
  - การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 
  - ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
(พัฒนามาจาก สำนักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ สถาบันเพ่ิมผลผลิตตแห่งชาติ 
กระทรวงอุตสาหกรรม) 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

1. ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
2. ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก 
    ขององค์การ 
3. ด้านความพยายามอย่างเตม็ความสามารถ 
    เพื่อองค์การ 
(แนวคิดทฤษฎีของ Aon Hewitt  
เรื่อง การแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน, 2003) 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
 
 มีปัจจัยอย่างน้อย 3 ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน 
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 H0: มีปัจจัยน้อยกว่า 3 ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน  
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 H1: มีปัจจัยอย่างน้อย 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน  
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 การศึกษานี้เป็นวิจัยเชิงปริมาณ โดยได้กำหนดขอบเขตการศึกษา 5 ด้าน ดังนี้ 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
(Workforce Environment) ได้แก่ การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ และด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ได้แก่ วัฒนธรรม
องค์การ การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง และแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 5.2 ขอบเขตตัวแปรที่จะศึกษา ประกอบด้วย  
  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 
Award – TQA) หมวด 5 บุคลากร ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
(Workforce Environment) ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) 
ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรและ
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
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  5.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันองค์การของบุคลากร ตามแนวคิดทฤษฎี  
ของ Aon Hewitt เรื่องการแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
 5.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  5.3.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรกรมทางหลวงที่เป็นข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร 
จำนวน 7 หน่วยงาน รวมจำนวนทั้งสิ้น 488 คน 
  5.3.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมทางหลวงที่เป็นข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 
พนักงานราชการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร จำนวน 7 หน่วยงาน 
โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรคำนวณของทาโร่ ยามาเน ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 220 คน 
 5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  พื้นที่ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง จำนวน 7 หน่วยงาน 
ถนนพระรามที ่6 กรุงเทพมหานคร เท่านั้น 

5.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ดำเนินการศึกษาตั ้งแต่เดือนกุมภาพันธ์จนถึงเดือนกันยายน พ.ศ.2567 รวม
ระยะเวลา 7 เดือน 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
 6.1 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการบริหารงานบุคคลตั ้งแต่
กระบวนการวางแผน สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การใช้ประโยชน์ การพัฒนา และการรักษาบุคลากร 
รวมถึงแนวทางที่กรมทางหลวงได้สื ่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ดำเนินงานให้แก่บุคลากรในการ
ดำเนินการสรรหาและจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับความสามารถและการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด การใช้ประโยชน์จากบุคลากรได้อย่างเต็มที่และบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของกรมทางหลวง 
รวมถึงการกระจายอำนาจในการตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานของกรมทางหลวง 
 6.2 สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สิ ่งที ่อยู ่รอบตัวของบุคลากรทั ้งสิ ่งมีชีวิต 
และไม่มีชีวิตหรือที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ที่ส่งผลต่อการทำงานของบุคลากร 
รวมทั้งในด้านสุขภาพในการทำงาน ความปลอดภัยในที ่ทำงาน และความสะดวกในการทำงาน 
ของบุคลากรของกรมทางหลวง 
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 6.3 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินหรือสิ่งที่กรมทางหลวงให้แก่บุคลากรเป็นการตอบแทน
หรือแลกเปลี่ยนกับการทำงาน โดยปกติจะเป็นการจ่ายเงินในรูปแบบเงินเดือน ค่าจ้าง หรือสิ่งอื่นๆ 
เช่น เงินเดือน เบี้ยเลี้ยงประจำ ของกรมทางหลวง 
 6.4 สิทธิประโยชน์ หมายถึง สิ่งทีก่รมทางหลวงจัดเสริมให้แก่บุคลากร เป็นสิ่งที่มีผลดีต่อ
บุคคลนั้นๆ พึงจะได้รับตามกฎ ระเบียบต่างๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับเป็นประจำ 
 6.5 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือสิ่งที่บุคลากรในกรมทางหลวงสร้างขึ้น
ร่วมกัน เป็นสิ่งที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ ค่านิยม ผลสัมฤทธิ์ของงาน ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม เช่น ยึดถือ
ความสามารถมากกว่าความอาวุโส นำไปสู่ความเป็นระเบียบ มีแนวปฏิบัติเดียวกันขององค์การ 
คำนึงถึงความสุขของบุคลากรในการทำงานของกรมทางหลวง 
 6.6 การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื่องมือสำหรับจัดการผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกรมทางหลวง รวมถึงเป็นการกำหนดเป้าหมาย และความคาดหวังเกี่ยวกับมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงาน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยที่ผลการปฏิบัติงานที ่ดีจะทำให้เกิด
ความก้าวหน้าของกรมทางหลวง 
 6.7 การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากประสบการณ์  
การรับรู้ การสังเกต หรือจากการฝึกฝน ทำให้บุคลากรกรมทางหลวงเกิดแนวคิด วิธีการในการปฏิบัติงาน 
ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 6.8 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ การปรับ
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมทางหลวงให้เป็นไปนทิศทางที่ดีขึ้น มีความเชี่ยวชาญใน 
การทำงานมากขึ้น ซึ่งได้รับการส่งเสริมจากกรมทางหลวง 
 6.9 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน หมายถึง เส้นทางในการทำงานของบุคลากร 
ในกรมทางหลวง นับตั้งแต่เริ่มต้นก่อนเลื่อนขั้นไปตำแหน่งที่สูงขึ้น ได้สั่งสมประสบการณ์และผลงาน
เพ่ือให้สอดคล้องตามแผนที่องค์การจัดไว้สำหรับตำแหน่งผู้บริหารและตำแหน่งอ่ืนที่สำคัญกับองค์การ
ของกรมทางหลวง 
 6.10 การกล่าวถึงองค์การเชิงบวก หมายถึง การพูดถึงกรมทางหลวงในทางที่ดีไม่ว่า  
จะเป็นกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลภายนอกกรมทางหลวง พร้อมจะเป็นกระบอกเสียงให้กับองค์การ
ในการสร้างความเข้าใจ ลดความขัดแย้ง และมีแนวโน้มไปสู่การพูดในที่สาธารณะในแง่ดี เสนอแนวคิด
ทีเ่ป็นประโยชน์ให้องค์การและภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของกรมทางหลวง 
 6.11 ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกจากภายใน
ถึงความรู้สึกจงรักภักดี ความต้องการที่จะอยู่กับกรมทางหลวง ไม่คิดที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 
จะแสดงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากกรมทางหลวง ตลอดจนมีความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในทางที่ด ีคงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกรมทางหลวง 
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 6.12 ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้า
ของกรมทางหลวง การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมของความสม่ำเสมอ คงเส้นคงวาในการทำงาน 
ความมุ่งมั่นในการสร้างผลงานที่ดี ทำหน้าที่ให้ดีที่สุดและต้องการเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จหรือ
ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของกรมทางหลวง 
 

7. ประโยชน์ที่ได้รับ  
 
 ผู ้บริหารกรมทางหลวง สามารถนำผลการศึกษาเกี ่ยวกับปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์  
กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ไปประยุกต์ใช้เป็นข้อเสนอแนะแนวทาง  
ในการพัฒนาความผูกพันองค์การของบุคลากร เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา วางแผน
กระบวนการบริหารอัตรากำลังของบุคลากร ในการพัฒนาการบริหารองค์การของกรมทางหลวง 
 



 

บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง” 
ซึ่งผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทาง 
ในการศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ประเด็นหลัก ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
 2. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกรมทางหลวง 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
 
 1.1 ความหมายของความผูกพันองค์การ 
  คำว่า ความผูกพันขององค์การ แบ่งเป็น 2 คำ ประกอบด้วยคำว่า “ความผูกพัน” 
และคำว่า “องค์การ” โดยมีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้หลายมุมมอง ดังนี้ 
  “ความผูกพัน” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ให้นิยามคำว่า 
“ความ” เป็นคำนำหน้ากริยาหรือวิเศษณ์เพื่อแสดงสภาพ และให้นิยามคำว่า “ผูกพัน” เป็นคำกริยา 
แปลว่า ติดพัน, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่ 
  มาร์ช และ มันนาริ (อ้างถึงใน โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ 2566 , น. 8) ให้นิยามว่า 
ความผูกพัน หมายถึง ระดับมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ 
การยอมรับเป้าหมายขององค์การและการประเมินองค์การในทางท่ีดี 
  สเตียร์ (อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562, น. 38) ความผูกพันองค์การ หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของบุคคลที่มีต่อองค์การนั้นๆ โดยความผูกพันนั้นเป็นไปใน 3 ลักษณะดังนี้ 
(1) มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) มีความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ (3) มีความมุ่งมั่นปรารถนาที่จะดำรงตนให้เป็น
สมาชิกขององค์การ 
  Becker (1960: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 5) ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นการที ่บุคคคลหนึ่งบุคคลใดนำตนเองเข้าไปผูกมัด (engage) กับการกระทำหรือพฤติกรรม
บางอย่าง อันเนื่องจากเขาได้ลงทุน เสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งนั้น 
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  Gubman (1998: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น.  6) ความผูกพันต่อ
องค์การ คือ การทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และมากยิ่งขึ้นเรื่อยๆ ให้กับงานท่ีตนได้รับมอบหมาย 
ซึ ่งพลังกายพลังใจจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การทำงานสร้างสรรค์และมีคุณค่าเกิน    
ความคาดหมายองค์การ เป็นต้น 
  Herbiniak และ Alutto (1972: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 17)
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ ทำให้บุคลากรรู ้สึกไม่ต้องการออกจากองค์การเดิม  
แม้จะได้รับการเสนอเงินเดือน ตำแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ และสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
ที่ดีกว่าจากองค์การอื่น 
  Kahn (1990: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 18) ความพยายามของ
บุคลากรที่มีต่องานและองค์การ การแสดงออกทางพฤติกรรม การนึกคิดและความรู้สึกระหว่างปฏิบัติงาน 
โดยบุคลากรที่มีความผูกพันจะมีความเอาใจใส่ในการทำงาน ส่วนบุคลากรที่ไม่มีความผูกพันจะเพิกเฉย 
หมางเมินและไม่ใส่ใจในการทำงาน 
  Mowday et. al. (1982: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 18) กล่าวว่า 
ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคลากร การเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การประกอบไปด้วยสิ่งที่แสดงออก
ใน 3 ลักษณะ คือ การยอมรับในเป้าหมาย มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานและ
มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
  สรุปได้ว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจ อุทิศตน
ในการทำงานอย่างเต็มที่ให้แก่องค์การ หรือพยายามทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถ 
เพื่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ แม้ว่าจะได้รับการเสนอเลื่อนเงินเดือน ตำแหน่งก็ยังคงอยาก
อยู่กับองค์การเดิม ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรรู้สึกเพิกเฉยต่องาน ไม่ใส่ใจในการทำงาน แสดงว่า
บุคลากรนั้นไม่มีความผูกพันกับองค์การ 
 1.2 องค์ประกอบของความผูกพันองค์การ 
  Allen และ Meyer (อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562, น. 42) แบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้  
  1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) การที่
บุคคลต้องการอยู่ทำงานกับองค์การเพราะมีความเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์การมา
เป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งทำให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์
ที่ได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ บุคลากรยังคงทำงานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสีย 
สิ่งเหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง ได้แก่ การมีอิสระ
ในการทำงาน ความสำคัญของงาน และทักษะในการทำงานที่หลากหลาย การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน 
การบริหาร ปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่เเสดงต่อบุคลากรจนแสดงออกเป็นความรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
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  2. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) การยึดติดทางอารมณ์
ต่อองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกสามัคคีในกลุ่มบุคลากรที่บุคคลต้องการอยู่ทำงานกับองค์การ เพราะว่า
เห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็นพ้อง
กับสิ่งที่องค์การกำลังทำอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่ งในกรณีที่องค์การ
กำลังดำเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง บุคลากรอาจสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การหรือไม่ หากบุคลากรคิดว่าไม่เป็นก็จะลาออกไป ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอ่ื นๆ 
เกิดจากการคิดค้นงานของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้แก่องค์การ แสดงออกในรูป
ความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง บุคลากรจะ
มีความรู้สึกว่าตนเป็นหนี้บุญคุณหรือมีภาระหน้าที่ต่อองค์การ การที่บุคลากรมีความรู้สึกว่าเมื่อเข้ามา
เป็นสมาชิกขององค์การแล้วจะต้องมีความผูกพันต่อองค์การเพราะเห็นว่านั่นคือความถูกต้องและเป็น
ความเหมาะสมที่ตนควรจะทำจึงกลายเป็นความจำเป็น ดังนั้น ตนจึงมีความรู้สึกว่าเป็นการถูกต้อง 
และสมควรที ่จะอยู ่กับองค์การต่อไป ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื ่อนร่วมงาน การพึ ่งพาองค์การ 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร และสิ่งที่ใดรับจากการทำงาน เช่น อำนาจการตัดสินใจ เป็นต้น 
  สเตียร์ และ พอตเตอร์ (อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562, น. 39) บุคลากรคนใดที่
มีความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะ 3 ประการ คือ (1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organization 
Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง เรียกว่า ขั้นที่หนึ่ง 
(First Stage) (2) การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะผูกพันลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของ
บุคคล ที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความตั้งใจที่จะทำงานหนักเพื่อความสำเร็จโดยรวมของเป้าหมายองค์การ ซึ่งความรู้สึกเช่นนี้ ทำให้
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างไปจากความเกี่ยวพันกันกับองค์การหรือความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยพบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการขาดงานและลาออกจากงานในระดับ
ที่ต่ำแนวโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำจะนำ 
มาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับที่ต่ำและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและ
ลาออกจากงานสูง (3) การขาดงานและการลาออกของบุคลากร (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับ
องค์การหรือออกจากองค์การ 
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  Strellioff (2003: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 6) ความผูกพันเป็นสภาวะ
ที่เก่ียวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้านงานและองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบของ
พฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ (1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีให้บุคคคลอื่นฟังไม่ว่า
จะเป็นเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอื่นๆ (2) การอยู่กับองค์การ (Stay) คือ 
ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไปแม้หน่วยงานอื่นจะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า (3) การรับใช้ (Serve) 
คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้มีส่วนสนับสนุนให้องค์การประสบความสำเร็จ และถ้าหากจำเป็น 
ก็เต็มใจที่จะทำงานหนักเพ่ือองค์การ 
  Buchanan (1974: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 9) ความผูกพันที่มีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบด้วย (1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวขององค์การ ( Identification) 
หมายถึง การยอมรับในค่านิยม ตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์การว่าเป็นไปในทางเดียวกับตน   
(2) ความเกี่ยวพันกับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทำงานเพื่อความก้าวหน้า
และผลประโยชน์ขององค์การ (3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์การ 
และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันสามารถแบ่งเป็น 3 ช่วง ได้แก่ (1) การเข้า
เป็นสมาชิกขององค์การ เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การ (2) การมีความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินที่จะผูกพันกับองค์การ ในการเป็นสมาชิกในองค์การและ
ความตั้งใจที่จะทำงานหนักเพื่อความสำเร็จขององค์การ โดยอาจเป็นความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ ความผูกพันด้านความรู้สึก หรือความผูกพันด้านบรรทัดฐานก็ได้ ในบางครั้งอาจเป็นใน
ลักษณะของการพูด (Say) ถึงองค์การในทางที่ดี การอยู ่กับองค์การ (Stay) ต้องการที ่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป การรับใช้ (Serve) มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ และ (3) ช่วงสุดท้าย การขาดงานและ
การลาออกของบุคลากรเป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 
 1.3 ความสำคัญของความผูกพันองค์การ 
  Steer (อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562, น. 41) ความผูกพันต่อองค์การสามารถ
ใช้ทำนายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน 
กล่าวคือ (1) ความผูกพันองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
สะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองต่อองค์การในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น (2) ความผูกพันต่อ
องค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็อยู่
อย่างมั่นคง (3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การโดยความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การจะนำไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การ ดังนี้  
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  1. บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง  
  2. บุคลากรซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่คงอยู่
กับองค์การต่อไปเพื่อทำงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย  
  3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ 
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทาง  
ซึ่งตนสามารถทำประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายสำเร็จ  
  4. บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควร     
ในการทำงานให้กับองค์การทำให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
  Buchanan (1974: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 10) ความผูกพันต่อองค์การ
มีความสำคัญ คือ (1) สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าตัวแปร 
ความพึงพอใจใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม 
ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งที่เกี่ยวข้องกับ
หน้าที่ของบุคลากรเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจ 
แม้ว่าเหตุการณ์ประจำวันในสถานที่ทำงานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า 
ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ (2) เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรใน
องค์การมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วม ในการเป็นเจ้าขององค์การ  
(3) เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การบุคคล 
ซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่สามารถ
ทำประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุเป้าหมายได้สำเร็จ (4) บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การสูง 
จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการทำงานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายาม
ดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น (5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็น
ผลมาจากที่สมาชิกในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากนั่นเอง (6) เป็นตัว
บ่งชี้ทีแ่สดงถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
  สรุปได้ว ่า ความผูกพันองค์การ สามารถใช้ทำนายอัตราการเข้าออกจากงาน 
ของบุคลากร ในองค์การได้ และเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ คือ หากพบว่าบุคลากร
มีความผูกพัน ต่อองค์การในระดับสูง จะทำให้บุคลากรในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดียิ ่งขึ้น  
มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการทำงานให้กับองค์การ มีความปรารถนาที่จะคงอยู่
กับองค์การต่อไปและยังช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกได้ดีอีกด้วย 
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 1.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ 
  แนวคิดของ AON Hewitt  หรือ Hewitt Associates (2003: อ้างถึงใน ภาคินันท์ 
สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 20) มีบริษัทที่ปรึกษาก่อตั้งโดย Ted Hewitt ในปี ค.ศ. 1940 ให้คำปรึกษา
ในเรื ่องของความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) ได้ให้มุมมองว่าความผูกพัน 
ของบุคลากรว่าสามารถแสดงออกได้โดยพฤติกรรมในฐานะสมาชิกขององค์การ 3 ลักษณะ คือ 
  1. การพูด (Say) หมายถึง การพูดถึงองค์การเชิงบวก บุคลากรจะต้องพูดถึงองค์การ
ในแง่ดี เมื่อมีผู้อื่นมากล่าวต่อว่าองค์การ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การจะไม่ร่วมนินทาองค์การไป
ด้วยกับผู้อื ่น แต่จะพยายามพูดถึงสิ่งที่ดีขององค์การให้คนอื่นเห็นว่าไม่ได้เป็นอย่างที่ถูกกล่าวหา  
ยิ่งไปกว่านั้นบุคลากรจะเป็นคนไปโฆษณาองค์การในทางที่ดีให้กับบุคคลอื่นภายนอกได้ทราบ 
  2. การดำรงอยู่ (Stay) หมายถึง การแสดงออกผ่านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การบุคลากรที่อยากอยู่ทำงานกับองค์การไปเรื่อยๆ ไม่มีความคิดที่จะย้ายหรือเปลี่ยนงานไป
ทำงานที่อ่ืน แม้ว่าจะถูกทาบทาม หรือถูกเสนอค่าตอบแทนให้อย่างสูงกว่าเดิมก็ตาม  
  3. การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื ่อองค์การ (Strive) หมายถึง 
นอกจากบุคลากรจะพูดถึงองค์การในแง่ดี และยังไมต่้องการออกไปจากองค์การแล้วนั้น ยังพยายามใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือสร้างสิ่งที่ดีๆ ให้กับองค์การและพัฒนาองค์การให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
  ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (1960: อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 2562, น. 36) 
บุคคลใดก็ตามที่มีความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็เนื่องจากเขาได้ลงทุนในสิ่งนั้นๆ ไว้ เช่น การที่คนเรา
เข้าไปทำงานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุนซึ่ง Becker เรียกการลงทุนนั้นว่า 
“Side bet” อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ กำลังสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสีย
โอกาสบางอย่าง เช่น โอกาสในการไปทำงานกับองค์การอื่นเพราะบุคคลผู้นั้นย่อมคาดหวังผลประโยชน์
ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์การในระยะยาว ได้แก่ บำเหน็จ บำนาญและสวัสดิการต่างๆ ที่นอกเหนือ 
ไปจากเงินเดือนหรือรายได้ประจำและยังได้มีการชั่งน้ำหนักเปรียบเทียบว่าหากเขาลาออกจากองค์การ 
ก่อนกำหนดเขาจะสูญเสียสิ่งเหล่านี้ ฉะนั้น การที่คนเราเลือกตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การนานเท่าใด   
ก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทุน” เพิ่มขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็ยิ่งทวีมากขึ้นตามระยะเวลาและทำให้
การตัดสินใจลาออกจากองค์การยากมากขึ้น 
  สรุปได้ว่า ความผูกพันองค์การเกิดขึ้นจากการที่บุคลากรได้มีการลงทุน เช่น เวลา 
แรงกายแรงใจ รวมไปถึงการยอมเสียโอกาสบางอย่าง เกิดกระบวนการเปรียบเทียบว่าหากตนออกจาก
องค์การนี้ไปจะสูญเสียอะไรหรือได้รับอะไรเพิ่ม ซึ่งความผูกพันของบุคลากรแสดงออกได้ 3 ลักษณะ คือ 
การพูด การดำรงอยู่ และการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การนั่นเอง ซึ่งผู้ศึกษา
ได้นำลักษณะของความผูกพันต่อองค์การข้างต้น มาประยุกต์ใช้เป็นตัวแปรตามของกรอบแนวความคิด
ในการศึกษาครั้งนี้ด้วย 
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 1.5 แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ 
  1.5.1 แนวคิดของ Hewitt Associates  
    Hewitt Associates (2003: อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น.  15)  
ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เสนอว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การตามแนวคิดของ Hewitt Associates มี 7 ประการ ดังต่อไปนี้  
    1) ภาวะผู้นำ (Leadership) หรือบทบาทและลักษณะของผู้นำในองค์การถือ
เป็นผู้ที ่มีหน้าที่กำหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์การ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการ
บริหารงาน และการทำงานของคนในองค์การ 
    2)  วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture/Purpose) เป็นสิ่งยึดเหนี่ยว
ให้คนในองค์การสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้องและเป็นอันอันหนึ่งอันเดียวกัน  
    3) ลักษณะงาน (Work activity) คือ ลักษณะหน้าที ่ความรับผิดชอบของ
บุคลากร ที่ได้รับมอบหมายว่ามีความสำคัญต่อองค์การมากน้อยเพียงใด ท้าทายความสามารถหรือไม่ 
มีโอกาสเติบโตในสายงานมากน้อยเเค่ไหน  
    4) ค่าตอนแทนโดยรวม (Total companions) คือ ผลตอบแทนที่บุคลากร
ได้รับจากการส่งมอบผลการทำงาน และผลตอบแทนนั้นอยู่ในระดับที่เหมาะสมกับความพึงพอใจ 
ของบุคลากรหรือไม่ 
    5) คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ สิ่งแวดล้อมและการใช้ชีวิตในการทำงาน
กับชีวิตส่วนตัวของบุคลากรนั้นมีความสมดุลกันหรือไม่ เขาได้รับการอำนวยความสะดวก หรือมีปัจจัย
ที่ส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการทำงามได้อย่างมีความสุขหรือไม่  
    6) โอกาสทีไ่ด้รับ (Opportunity) หมายถึง บุคลากรได้มีโอกาสในการที่ได้รับ
การยกย่อง การได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหนึ่งของทีม หรือการได้รับโอกาสที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนา
งานหรือชีวิตส่วนตัว 
    7) ความสัมพันธ์ (Relationship) คือ การที่บุคลากรได้มีความสัมพันธ์ที่ดีที่
ทั้งต่อหัวหน้า เพ่ือนร่วมงานหรือในระหว่างทีมงาน 
  1.5.2 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award - TQA) 
    เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award - TQA) เริ ่มขึ้น
เมื่อวันที่ 5 กันยายน พ.ศ. 2539 โดยการร่วมมือกันระหว่างสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติและสำนักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ถือเป็นรางวัลระดับมาตรฐานโลก เนื่องจากมีพื้นฐาน
ทางด้านเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (The Malcolm Baldrige National Quality Award - MBNQA) ซึ ่งเป็นต้นแบบ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติที่หลายประเทศทั่วโลกนำไปประยุกต์ใช้ คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
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และสังคมแห่งชาติ ได้นำรางวัลคุณภาพแห่งชาตินี้ไว้ในแผนยุทธศาสตร์การเพิ่มผลผลิตของประเทศ 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 9 องค์การที่มีวิธีปฏิบัติและผล  
การดำเนินการในระดับมาตรฐานโลกจะได้รับการประกาศเกียรติคุณด้วยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ            
เพ่ือเป็นแบบอย่างให้องค์การอ่ืนๆ นำไปประยุกต์ใช้เพ่ือให้ประสบความสำเร็จ 
    เ กณฑ ์ ร า ง ว ั ลค ุณภาพแห ่ ง ช าต ิ  ( Thailand Quality Award - TQA)  
จะประกอบด้วยคำถามเพื่อให้ทราบถึงผลการดำเนินการที่เป็นเลิศ ครอบคลุม 7 หมวดที่สำคัญ 
ในการดำเนินการขององค์การ ได้แก่ 
    หมวดที่ 1 การนำองค์การ แบ่งปันวิสัยทัศน์และนำองค์การอย่างไร  และ
องค์การทำใหม้ั่นใจถึงการกำกับดูแลองค์การที่ดีอย่างไร 
    หมวดที่ 2 กลยุทธ์ องค์การเตรียมความพร้อมสำหรับอนาคตอย่างไร 
    หมวดที่ 3 ลูกค้า องค์การรับฟังลูกค้า สร้างความพึงพอใจและสร้างความผูกพัน
ลูกค้าอย่างไร 
    หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ องค์การใช้ข้อมูลและ
สารสนเทศ ที่เชื่อถือได้เพ่ือการตัดสินใจอย่างไร 
    หมวดที่ 5 บุคลากร องค์การสร้างความผูกพันและให้อำนาจการตัดสินใจ
บุคลากรขององค์การอย่างไร  
    หมวดที่ 6 การปฏิบัติการ องค์การมั่นใจได้อย่างไรว่า การปฏิบัติการที่มอบ
คุณค่าแก่ลูกค้ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    หมวดที่ 7 ผลลัพธ์ องค์การดำเนินการได้ดีเพียงใด 
    จะเห็นได้ว่า หมวด 5 บุคลากร เป็นการถามเกี่ยวกับองค์การสร้างความผูกพัน
และให้อำนาจการตัดสินใจบุคลากรขององค์การอย่างไร โดยถามถึงวิธีการที่องค์การสร้างความผูกพัน 
การจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อนำศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทาง
เดียวกันกับความต้องการโดยรวมขององค์การ โดยเน้นใน 2 ส่วน คือ สภาพแวดล้อมของบุคลากร 
(Workforce Environment) และความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
    1) สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) เป็นการตั้ง
คำถามว่าองค์การมีวิธีการอย่างไรในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนให้บุคลากรทำงานอย่างมี
ประสิทธิผล โดยพิจารณาใน 2 ส่วน ได้แก่ 
      (1) ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร (WORKFORCE CAPABILITY 
and CAPACITY) 
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      - ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง กล่าวคือ 
องค์การมีวิธีการอย่างไรในการประเมินทักษะ สมรรถนะ และจำนวนบุคลากรที่ต้องการในแต่ละระดับ
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
      - บุคลากรใหม่ กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรในการสรรหาว่าจ้าง 
ดูแลบุคลากรใหม่ รวมถึงบุคลากรใหม่ยอมรับในวัฒนธรรมขององค์การหรือไม่ 
      - การเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร กล่าวคือ องค์การมีวิธีการในการ
เตรียมความพร้อมให้บุคลากร สร้างความสมดุลด้านความต้องการของบุคลากรและขององค์การ
เพื ่อให้มั ่นใจว่าสามารถดำเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ป้องกันการลดจำนวนของบุคลากรและลด
ผลกระทบในกรณีที่จำเป็น เตรียมการและบริหารในช่วงที่มีการเพิ่มจำนวน หรือขาดแคลนบุคลากร 
เตรียมบุคลากรสำหรับการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างองค์การ สถานที่ทำงาน ระบบงานและเทคโนโลยี 
      - ความสำเร็จในงาน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดรูปแบบ
การทำงานและบริหารบุคลากร การส่งเสริมสนับสนุนความสามารถ และคำนึงถึงความต้องการ  
ด้านบุคลากรเพ่ือใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่  
     (2) บรรยากาศการทำงาน (Workplace Climate) 
      - สภาพแวดล้อมในการทำงาน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรใน 
การดำเนินการอย่างไร่ในด้านสุขภาวะในสถานที่ทำงาน และความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ทำงาน 
ของบุคลากร 
      - ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์สำหรับบุคลากร กล่าวคือ องค์การมี
นโยบายเกี ่ยวข้องกับค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที ่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่
หลากหลายและมีความแตกต่างของกลุ่มและประเภทของบุคลากรอย่างไร 
    2) ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) โดยเป็นการตั้ง
คำถามว่าองค์การมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพันกับบุคลากรเพื่อรักษาบุคลากรไว้และให้มี  
ผลการดำเนินงานที่ดี โดยพิจารณาใน 3 ส่วน ได้แก่ 
     (1) การประเมินความผูกพันของบุคลากร (Assessment of WORKFORCE 
ENGAGEMENT) 
      - ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรใน
การกำหนดปัจจัยสำคัญที่ขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร และวิธีการกำหนดปัจจัยขับเคลื่อน
ความผูกพันเหล่านี้แตกต่างกันอย่างไรตามกลุ่มและประเภทของบุคลากร 
      - การประเมินความผูกพัน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรในการ
ประเมินความผูกพัน ใช้วิธีการอะไรและใช้ตัววัดใดในการประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของ
บุคลากร 
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     (2) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) กล่าวคือ องค์การมีวิธีการ
อย่างไรในการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การทำงานที่ให้ผลการดำเนินการ          
ที่ดีและบุคลากรมีความผูกพัน การส่งเสริมการให้อำนาจในการตัดสินใจ ความเท่าเทียมและการมีส่วน
ร่วม รวมทั้งการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของแนวคิด วัฒนธรรม และวิธีคิดของบุคลากร 
     (3) การจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนา (PERFORMANCE Management 
and Development) 
      - การจัดการผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรใน           
การจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สนับสนุนให้เกิดการทำงานที่ให้ผลการดำเนินการที่ดี 
พิจารณาถึงค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชย การรักษาบุคลากรไว้ และแนวปฏิบัติในการ
สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 
      - การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรใน
การสนับสนุนความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรและความต้องการขององค์การ 
      - การพัฒนาอาชีพการงานและการวางแผนสืบทอดตำแหน่ง กล่าวคือ 
องค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดการการพัฒนาอาชีพการงานของบุคลากรและผู้นำในอนาคตของ
องค์การ และตำแหน่งอื่นท่ีสำคัญ 
      - ความเท่าเทียมและการมีส่วนร่วม กล่าวคือ องค์การมีวิธีการอย่างไรใน
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาอาชีพการงาน การส่งเสริม
ความเท่าเทียมและการมีส่วนร่วมสำหรับบุคลากรที่มีความหลากหลาย รวมถึงกลุ่มและประเภทบุคลากร
ที่แตกต่างกัน 
  1.5.3 แนวคิดเรื่องลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) 
    Ed Gubman (2003: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 22)  
ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ว่าจะเกิดขึ้นได้ต้องเชื่อมโยงองค์ประกอบทั้ง 3 
องค์ประกอบเข้าด้วยกัน ได้แก่ (1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities)  
(2) โปรแกรม (Program) และ (3) ความสัมพันธ ์ (Relationships) ที ่แสดงออกมาในร ูปแบบ 
ของลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1  ลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) 
 

ที่มา: ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์. (2563). ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรกรมอนามัย  
 สู่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันอย่างยั่งยืน ผลงานวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินแต่งตั้ง 
 ให้ดำรงตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ, กลุ่มพัฒนานโยบาย 
 และยุทธศาสตร์ กองแผนงาน กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข 
 

   จากภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายได้ว่าคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ทำ
ให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร หากการให้คุณค่าของบุคลากรมีความสอดคล้องกับ
ค่านิยมหรือว ัฒนธรรมขององค์การ ทำให้บุคลากรเกิดความเต็มใจที ่จะทำงานเพื ่อองค์การ 
ขณะเดียวกันในส่วนของโปรแกรมหรือโครงการต่างๆ ที่องค์การจัดให้บุคลากร เช่น การจ่ายค่าจ้าง 
สวัสดิการ หรือการจัดฝึกอบรม ย่อมมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรทั้งสิ้น หากองค์การสามารถจัด
โปรแกรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร จะช่วยให้บุคลากรมีความต้องการอยู่กับ
องค์การต่อไป รวมถึงเรื่องความสัมพันธ์ที่มีผลกระทบอย่างมากต่อความผูกพันของบุคลากร เนื่องจาก
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคลากรโดยตรง ดังนั้น ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้า
งานจึงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

  1.5.4 โมเดลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (3-D Model) ของIntonational 
Survey Research (ISR) 
   Intonational Survey Research (ISR) (2004 อ ้างถ ึงใน กรณ์ธน ัญ ก ิมศ ุก ,  
2563, น. 13) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันของบุคลากร โดยทำการสำรวจบุคลากรจำนวน 160,000 ล้านคน  

ความสัมพันธ ์
(Relationships) 

 

โปรแกรม (Program) 

คุณค่าและความรับผิดชอบ 
(Values and Responsibilities) 
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จาก 40 บริษัท ใน 10 ประเทศและหลายอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่มีความผูกพัน 
ของบุคลากรอยู่ในระดับสูงจะมีแนวโน้มมีผลการปฏิบัติงานและผลกำไรสูงด้วย โดยแบ่งองค์ประกอบ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรออกเป็น 3 องค์ประกอบตามโมเดลความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากร (3-D Model) ดังภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2.2  โมเดลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (Employee Engagement) ISR 
 
ที่มา: กรณ์ธนัญ กิมศุก. (2563). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีระบบ 
 การทำงานทางไกล แบบทำที ่บ ้าน (Work from home). (สารนิพนธ์ปริญญาการจัดการ

มหาบัณฑิต ไม่ได้ตีพิมพ์). มหาวิทยาลัยมหิดล, กรุงเทพฯ. 
 

   ด้านการรับรู้ (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่บุคลากรคิดต่อองค์การ อย่างการใช้
สติปัญญาในระดับที่เหมาะสมของบุคลากรต่อองค์การ ความเชื่อในเป้าหมายและวัตถุประสงค์  
ขององค์การสนับสนุนค่านิยมหลักขององค์การและสิ่งที่ทำให้องค์การดำรงอยู่ได้ 
   ด้านความรู้สึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่บุคลากรรู้สึกต่อองค์การ 
   ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมาใน
องค์การ โดยมี 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้นในการทำงานและความต้องการอยู่กับ
องค์การ 
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  1.5.5 โมเดลความผูกพันต่อองค์การของพนักกงาน (Employee Engagement) 
โดย Institute for Employment Studies (IES) 
   Institute for Employment Studies (IES) (2004: อ้างถึงใน กรณ์ธนัญ กิมศุก, 
2563, น. 14) บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัย อธิบายว่า ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรเกิดจาก 3 องค์ประกอบ คือ การมีความผูกพัน (Commitment) การมีแรงจูงใจ 
(Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  โมเดลความผูกพันต่อองค์การของพนักกงาน (Employee Engagement) IES 
 
ที่มา: กรณ์ธนัญ กิมศุก. (2563). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีระบบ 
 การทำงานทางไกล แบบทำที่บ้าน (Work from home). (สารนิพนธ์ปริญญาการจัดการ 
 มหาบัณฑิต ไม่ได้ตีพิมพ์). มหาวิทยาลัยมหิดล, กรุงเทพฯ. 
 

   จากภาพประกอบ แสดงถึงองค์ประกอบ 3 ส่วน ของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร (Employee Engagement) โดย IES ได้นำมาวิเคราะห์ร่วมกันในการแสดงถึงพฤติกรรม
ของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (Employee Engagement) ซึ่งมีทั้งหมด 12 ข้อ   
ทีใ่ช้เป็นเครื่องวัดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ดังนี้ 
   1) บุคลากรจะพูดชื่นชมยกย่ององค์การให้แก่เพ่ือนฟัง 
   2) บุคลากรจะมีความสุขเมื่อเพื ่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าหรือ
บริการจากองค์การตนเอง 
   3) บุคลากรรับรู้ว่าองค์การเป็นที่รู้จักโดยทั่วไปและเป็นนายจ้างที่ดี 
   4) บุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีชื่อเสียงในทางที่ดี 



 

22 

   5) บุคลากรมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนๆ ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
   6) บุคลากรรู้ว่าองค์การมีการกระตุ้นผลักดันที่ดีในงานและแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน 
   7) บุคลากรพบว่าค่านิยมตนเองและค่านิยมองค์การมีความสอดคล้องกัน 
   8) บุคลากรจะทำให้มากกว่าเกินความคาดหมายที่ตั้งไว้ 
   9) บุคลากรจะพยายามช่วยเหลือองค์การในทุกเรื่อง เมื่อไหร่ก็ตามที่สามารถทำได ้
   10) บุคลากรจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงานของตนเอง 
   11) บุคลากรสมัครใจที่จะทำสิ่งที่นอกเหนือจากงานของตนเพื่อสนับสนุน
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
   12) มักจะเสนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงหรือยกระดับทีมงานของตน 
  1.5.6 แนวคิดของ Burke เรื่องดัชนีวัดความผูกพันของบุคลากร (Employee 
Engagement Index: EEI) 
   Burke (2003: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 20) มีบทบาท
ในการเป็นบริษัทที่ให้คำปรึกษาและทำการวิจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยได้ศึกษาวิจัยเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ จะมีความต้องการที่จะ
ทำงานอยู่กับองค์การ มีความเสียสละเพื่อองค์การ รวมถึงช่วยเหลือองค์การให้ประสบความสำเร็จ 
โดยการศึกษาของ Burke ได้กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  
ของบ ุคลากร (Engagement Components) หร ือท ี ่ เร ียกว ่า Employee Engagement Index (EEI)  
มี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) องค์การ (Company) ได้แก่ ความเป็นผู้นำ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผลผลิต และบริการ (2) กลุ่มงาน (Work Group /Team) ได้แก่ คุณภาพการทำงาน ความร่วมเป็นน้ำ
หนึ่งใจเดียวกัน การจัดการผลการดำเนินงาน (3) สายอาชีพ (Career) ได้แก่ การมีส่วนร่วมและ 
การพัฒนา ตลอดจนความก้าวหน้าในอาชีพ (4) ลูกค้า (Customers) ได้แก่ แนวทางการให้บริการ
และตอบสนองต่อลูกค้ารวมถึงความสะดวกในการทำธุรกิจ  (5) งานที่ทำ (Job) ได้แก่ ทรัพยากร 
ความท้าทายในงาน ความเครียดจากงาน (6) ผู้จัดการ (Manager) ความยุติธรรม ความสม่ำเสมอใน
การสนับสนุน การให้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งมีตัวชี้วัดผลลัพธ์ของการที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ (1) การรักษาไว้ซึ่งบุคลากร (Employee Retention) (2) ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
(3) ความจงรักภักดีจากลูกค้า (Customer Loyalty) และ (4) ผลกำไรขององค์การ (Profitability) 
   สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดและ
ทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น เป็นลักษณะของความรู้สึกหรือพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
โดยปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ มีหลายปัจจัยที ่สำคัญ เช่น ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคล 
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สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และปัจจัยด้านความผูกพันของบุคลากร 
(Workforce Engagement) ประกอบด้วย ว ัฒนธรรมองค์การ การจัดการผลการปฏิบ ัต ิงาน  
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  เป็นต้น ซึ่งผู้ศึกษาได้นำปัจจัยที่ มี
ความสัมพันธ์ก ับความผูกพันต่อองค์การข้างต้น มาประยุกต์ใช ้เป็นตัวแปรอิสระของกรอบ
แนวความคิดในการศึกษาครั้งนี้ด้วย 
 

2. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับกรมทางหลวง 
 
 กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานราชการที่มีฐานะเป็นกรม สังกัดกระทรวงคมนาคม มีหน้าที่
ควบคุม ดำเนินการก่อสร้าง ขยาย บูรณะ และบำรุงรักษาทางหลวง ทั้งหมด 3 ประเภท ได้แก่  
ทางหลวงพิเศษ ทางหลวงแผ่นดิน และทางหลวงสัมปทาน โดยมีจำนวนบุคลากร 40,449 คน 
ประกอบด้วย ข้าราชการ 5,834 คน ลูกจ้างประจำ 1,565 คน พนักงานราชการ 5,142 คน และ
ลูกจ้างชั่วคราว 27,908 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2566)  ซึ่งจัดเป็นส่วนราชการขนาดใหญ่ 
(ตามจำนวนอัตรากำลังข้าราชการ)  
 1. แผนปฏิบัติราชการของกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 - 2570 
  กรมทางหลวงมีแผนปฏิบัติราชการของกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 – 2570 ที่ได้
กำหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “มุ่งพัฒนาและดูแลบริหารจัดการโครงข่ายทางหลวงที่สะดวก เชื่อมโยง เข้าถึง 
ปลอดภัย ตามมาตรฐานลำดับชั้นทางหลวงที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมและคนทุกกลุ่ม” ซึ่งประกอบด้วย 
5 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาโครงข่ายทางหลวงที ่ เช ื ่อมโยง (Connectivity) เข ้าถึง 
(Accessibility) และคล่องตัว (Mobility) ตามมาตรฐานลำดับชั้นทางหลวง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การบำรุงรักษาและบริหารจัดการโครงข่ายทางหลวงที่ทันต่อสถานการณ์ 
เพ่ือความพร้อมของการให้บริการอย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 เพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับมาตรฐานความปลอดภัยของโครงข่าย
ทางหลวงและพ้ืนที่งานก่อสร้างและบำรุงทาง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 สร้างบุคลากรยุคใหม่เน้นการทำงานเชิงรุกและบูรณาการกับทุกภาค
ส่วน และมุ่งสู่การเป็นองค์การดิจิทัล 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 ขับเคลื่อนงานวิจัยและนวัตกรรมมุ่งพัฒนาทางหลวงที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อมและคนทุกกลุ่มและส่งเสริมการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
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 2. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 - 2570 
  กรมทางหลวงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 
ถึง พ.ศ. 2570 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวง มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เกิดความคล่องตัว สอดคล้องกับวิสัยทัศน์พันธกิจในแผนปฏิบัติราชการ
ของกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 – 2570 เป็นไปตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources Management) และ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD - Human Resources Development) เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ 
ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 – 2570 ได้กำหนดวิสัยทัศน์ว่า  
บริหารจัดการระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างบุคลากรยุคใหม่ ที่มีคุณธรรมและมีคุณภาพชีวิต
ที่ดี โดยมีพันธกิจใน 3 เรื่อง ได้แก่ 
  2.1 บริหารและพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อรองรับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง อย่างโปร่งใส เป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ 
  2.2 พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะและส่งเสริมการเรียนรู้  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.3 สร้างกลไกที่สนับสนุนคุณภาพชีวิตที่ดีและการทำงานที่สอดคล้องกับภารกิจและ
ยุทธศาสตร์กรมทางหลวง 
  และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ 2566 – 2570 ประกอบ 
ด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 มุ่งพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและรองรับ
กับภารกิจและยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวง 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
มาตรฐาน โปร่งใส ทันสมัย และตรวจสอบได้ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
  ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  ยุทธศาสตร์ที่ 5 เสริมสร้างให้บุคลากรมีจิตสำนึกที่ดี มีวินัย มีคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการประพฤติตนและปฏิบัติงาน 
  ยุทธศาสตร์ที่ 6 พัฒนาและส่งเสริมเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
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 3. นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของอธิบดีกรมทางหลวง พ.ศ. 2562 
  นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของอธิบดีกรมทางหลวง นายสราวุธ ทรงศิวิไล 
เมื่อวันที่ 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 ได้มีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยการกำหนดนโยบาย 
4 เรื่อง ได้แก่ 
  3.1 ปรับโครงสร้างองค์การให้มีขนาดเหมาะสม (Right sizing) ลดขั้นตอนในการ
ทำงาน ตอบสนองแผนปฏิรูปประเทศที่เน้นองค์การภาครัฐให้มีความกะทัดรัด ปรับตัวได้เร็ว ยืดหยุ่น 
มีผลสัมฤทธิ์สูง (Agile Government Transformation) และมีรูปแบบที่เรียบง่าย (Simplicity) 
  3.2 ปรับระบบงานและบริหารอัตรากำลังให้สมดุลมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า
เหมาะสมกับภารกิจ 
  3.3 สนับสนุนข้าราชการของกรมทางหลวงให้มีโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพ
เพ่ิมมากข้ึน ทั้งตำแหน่งประเภทอำนวยการ วิชาการ และท่ัวไป 
  3.4 สร้างขวัญและกำลังใจให้กับเจ้าหน้าที่กรมทางหลวง โดยมีการสำรวจความต้องการ
ย้ายของบุคลากรที่มีความประสงค์ในทุกหน่วยงานแล้วนำมาวิเคราะห์ เพื่อประโยชน์ในการจัดกรอบ
อัตรากำลังใหม่ ย้าย เกลี่ย แล้วแต่กรณี และจัดให้มีสวัสดิการช่วยเหลือลูกจ้างที่ประสบอุบัติเหตุหรือ
เสียชีวิตในหน้าที่ เช่น การซื้อประกันชีวิต ประกันสุขภาพหรือเงินช่วยเหลือในรูปแบบต่างๆ จะเห็นได้ว่า
กรมทางหลวงมีการกำหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  โดยมีการกำหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 – 
2570 และได้มีการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ถือว่าเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรที่ครอบคลุม
ในหลายด้าน จากรายงานประจำปี 2566 พบว่า ในรอบปีงบประมาณที ่ผ ่านมาจนถึงปัจจุบัน 
กรมทางหลวงได้ดำเนินโครงการที่สำคัญเพื่อการพัฒนาทางหลวงอย่างต่อเนื่อง โดยหนึ่งในโครงการ
ดังกล่าว คือ ด้านบริหารจัดการองค์การ โดยมุ่งสู่การเป็นองค์การดิจิทัลที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรด้วยการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ตำแหน่ง
ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน (วิศกรรมโยธา) ระดับสูงของกรมทางหลวง กำหนดเส้นทางความก้าวหน้า
ของข้าราชการผู ้ปฏิบ ัต ิงานในสายงานวิศวกรรมโยธาซึ ่งเป็นสายงานหลักของกรมทางหลวง  
และการเตรียมความพร้อมด้านกำลังคนที่มีคุณภาพเข้าสู่ตำแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทำให้
เกิดความต่อเนื่องในการบริหารงานบุคคล ตลอดจนเป็นการจูงใจให้ข้าราชการผู้ดำรงตำแหน่งในสาย
งานวิศวกรรมโยธามุ่งมั่นพัฒนาตนเองและการเตรียมความพร้อมในการสั่งสมประสบการณ์และ
ผลงานตามเส้นทางคววามก้าวหน้าในการเข้าสู่ตำแหน่งผู้อำนวยการเฉพาะด้าน (วิศวกรรมโยธา) 
ระดับสูง ต่อไป อีกทั ้งยังมีการมอบรางวัลให้แก่บุคลากร อาทิ รางวัล “คนต้นแบบคมนาคม”  
มีการดำเนินการคัดเลือกคนต้นแบบคมนาคมและข้าราชการพลเรือนดีเด่นของกรมทางหลวง 
ประจำปี พ.ศ. 2566 ซึ ่งถือเป็นรางวัลอันทรงเกียรติที ่กระทรวงคมนาคมมอบ ให้แก่บุคลากร 
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ในสังกัดกระทรวงคมนาคม แสดงให้เห็นถึงการยึดมั ่นและพฤติตนด้วยความถูกต ้องโปร ่งใส  
มีความซื่อสัตย์สุจริต แสดงออกถึงความตั้งมั่น รางวัล “ข้าราชการพลเรือนดีเด่นของกรมทางหลวง” 
เป็นรางวัลคัดเลือกข้าราชการที่มีความประพฤติและผลงานดีเด่นเป็นประจำทุกปี ตามหลักเกณฑ์และ
แนวทางปฏิบัติที่กระทรวงศึกษาธิการกำหนดไว้ รางวัล “เพชรพัสดุ” เป็นรางวัลเชิดชูเกียรติที่สมาคม
นักบริหารพัสดุแห่งประเทศไทย ดำเนินการคัดเลือกบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านพัสดุดีเด่นประจำปี ในระดับ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการพัสดุดีเด่น เป็นต้น รวมถึงการจัดสวัสดิการให้ความช่วยเหลือด้านการเงินตาม
ระเบียบสวัสดิการกรมทางหลวงว่าด้วยการจ่ายเงินสงเคราะห์สมาชิกสวัสดิการกรมทางหลวง พ.ศ. 2544 
ได้แก่ กรณีเสียชีวิตเนื่องจากอุบัติเหตุหรืออุบัติภัยในขณะปฏิบัติงานในหน้าที่ กรณีได้รับอันตรายหรือ
บาดเจ็บเพราะเหตุปฏิบัติงานในหน้าที่ และกรณีประสบภัยโดยตรงในอัคคีภัย อุทกภัย หรือสาธารณภัย 
เป็นต้น ส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีจิตสำนึก คุณธรรมและจริยธรรม เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริม
วัฒนธรรมและค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และป้องกันและปราบปรามการทุจริต การดำเนินการตาม
แนวทางประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2566 ตามแนวทางการประเมินที่สำนักงาน ป.ป.ช. กำหนดไว้อย่างครบถ้วน  ซึ่งมี
ผลการประเมินในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 คิดเป็นร้อยละ 90.30 อยู่ในระดับ “ผ่าน” ซึ่งอยู่ในระดับ
ที่สูงกว่าตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่กระทรวงคมนาคมและสำนักงาน ป.ป.ช. กำหนดไว้ รว มไปถึง
ประกาศแนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตการทำงานวิถีใหม่ในกรมทางหลวงในลักษณะ        
การปฏิบัติงานในสถานที่ตั้งและการปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของส่วนราชการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต 
และการทำงานวิถีใหม่และเป็นไปตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการปฏิบัติงานนอกสถาน
ที่ตั้งของส่วนราขการ พ.ศ. 2565 
  อีกท้ังกรมทางหลวงมีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในการส่งเสริมโอกาสการเรียนรู้
ด้วยวิธีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรหลายรูปแบบ โดยจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาทั้งตาม
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวงและนอกแผนฯ ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
นโยบายและยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาข้าราชการพลเรือน
สามัญที่อยู่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการเสริมสร้าง
ประสบการณ์สำหรับข้าราชการบรรจุใหม่สายงานวิศกรรม ซึ่งเป็นหลักสูตรฝึกอบรมแกนหลักของ  
กรมทางหลวงที่จัดขึ้นประจำทุกปีเพื่อพัฒนาบุคลากร และยังมีโครงการสัมมนาเพิ่มประสิทธิภาพ
เสริมสมรรถนะสู้ความสำเร็จในการปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าหมวดทางหลวง มุ่งเน้นการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และเทคนิคการทำงานที่เกี่ยวข้อง อีกทั้งการส่งเสริมความร่วมมือการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล จึงได้ต่อยอดขอบข่ายผ่านเครือข่ายองค์การความร่วมมือ ทั้งภายในและต่างประเทศ ด้วยการ
ส่งบุคลากรไปฝึกอบรมและศึกษาเพิ่มเติมโดยข้อเสนอขอรับการจัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. เพื่อเตรียม
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กำลังคนคุณภาพเข้าสู่ระบบราชการ รวมทั้งการส่งบุคลากรไปฝึกอบรมหน่วยงานภายนอก เช่น 
หลักสูตรนักบริหารคมนาคมระดับต้นและระดับสูง จัดโดยกระทรวงคมนาคม อีกทั้งยังมีการจัดการ
แข่งขันกีฬาภายในเป็นประจำทุกปี โดยเมื่อปีที่ผ่านมามีการเปิดการแข่งขันกีฬาภายในกรมทางหลวง 
ประจำปี 2566 “Hua Hin Highway Games” เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม พ.ศ. 2566 มีการแข่งขันกีฬา
หลายประเภท ได้แก่ จักรยาน กอล์ฟ ตะกร้อ ดาร์ท E – Sport ฟุตบอล เทนนิส เทเบิลเทนนิส เปตอง 
แบดมินตัน แอโรบิค และวอลเลย์บอล 
  สรุปได้ว่า กรมทางหลวงจัดเป็นส่วนราชการขนาดใหญ่ มีจำนวนบุคลากร 40,449 
คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 5,834 คน ลูกจ้างประจำ 1,565 คน บุคลากรราชการ 5,142 คน และ
ลูกจ้างชั่วคราว 27,908 คน ซึ่งนายสราวุธ ทรงศิวิไล อธิบดีกรมทางหลวง ได้มีการกำหนด แผนปฏิบัติ
ราชการของกรมทางหลวง พ.ศ. 2566 – 2570 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง 
พ.ศ. 2566 – 2570 และนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทางเสริมสร้าง  
ความผูกพันองค์การอยู่หลายด้าน อาทิ ด้านบริหารจัดการองค์การโดยมุ่งสู่การเป็นองค์การดิจิทัล 
ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรด้วยการส่งเสริม การเรียนรู้ตลอดชีวิต การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร จัดให้
มีการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นประจำทุกปี และยังมีฝึกอบรมและศึกษาเพ่ิมเติมโดยข้อเสนอขอรับการ
จัดสรรทุนรัฐบาล ก.พ. การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมหน่วยงานภายนอก การกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในสายงานวิศวกรรมโยธา 
ซึ่งเป็นสายงานหลักของกรมทางหลวง ส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีจิตสำนึก คุณธรรมและจริยธรรม 
การมอบรางวัลให้แก่บุคลากรมากมาย การจัดสวัสดิการให้ความช่วยเหลือด้านการเงิน ตามระเบียบ
สวัสดิการกรมทางหลวงว่าด้วยการจ่ายเงินสงเคราะห์สมาชิกสวัสดิการ แนวทางการปฏิบัติราชการที่
รองรับชีวิตการทำงานวิถีใหม่ในกรมทางหลวง และการจัดการแข่งขันกีฬาภายในเป็นประจำทุกปี เป็นต้น 
 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
ดังต่อไปนี้  
 นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า (2) ศึกษาปัจจัยที่มีผลกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า (3) เพ่ือเป็นแนวทาง การปรับปรุงและ
ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า รูปแบบการศึกษา
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เป็นแบบผสมผสานวิธี โดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ เก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 
118 คน ซึ่งเป็นบุคลากรทั้งหมดของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กรอบแนวคิดในการศึกษา ประกอบด้วย 
ตัวแปรอิสระ คือ (1) ปัจจัยข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตำแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน ระดับรายได้ และหน่วยงานที่สังกัด 
(2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ด้านความสัมฤทธิ ์ผลในการทำงาน  
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า 
และปัจจัยค้ำจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการนิเทศงาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ ด้านสภาพการทำงาน  
ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคงในงาน ส่วนตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  
(1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การและ (3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 
อย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรภาครัฐ ศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่าท่ีมีปัจจัยด้านสภาพส่วนบุคคลต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกัน 
และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า พบว่า  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาเรื ่องปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล เพื่อศึกษากลุ่มอย่างจำนวน 287 ราย  
ใช้การวิจัยเชิงสำรวจด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การและศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ของบุคลากรธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ 
กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายมีสถานภาพโสด อายุ
อยู่ในช่วง 31- 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการทำงานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี รายได้ต่อ
เดือนช่วง 15,001 – 25,000 บาท และส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก การวิเคราะห์ระดับ
ความผูกพัน ต่อองค์การของบุคลากรธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากโดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู ่ใน
องค์การ มีค่าเฉลี่ย สูงที่สุด ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร พบว่า ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการทำงาน ทัศนคติที่มี
ต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้นำ และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
โดยภาพรวม ปัจจัย ด้านภาวะผู้นำด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการทำงาน และ
ด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำ 
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 ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
บุคลากร สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ และระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรสำนักงานป้องกันควบคุม
โรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ (2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรสำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ (3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การกับระดับความผูกพันในองค์การ 
ของบุคลากรสำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากร
สำนักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัคนครสวรรค์จำนวน 118 คน จากประชากรทั้งหมด 168 คน  
โดยกรอบแนวคิดประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหน่ง และรายได้ต่อเดือน (2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความอิสระในการทำงาน ความท้าทายและโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น (3) ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอำนาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 
และขนาดขององค์การ (4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน ได้แก่ ความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นสิ่งที่พ่ึงพิงได้และความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญในองค์การ 
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัด
ฐาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ  
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายด้านเรียงลำดับจากค่าเฉลี่ย 3 ลำดับ มากที่สุด คือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมา คือ  
ด้านความรู้สึกและด้านการคงอยู่กับองค์การ 
 สุปรียา สังข์ทอง (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อ
มหาวิทยาลัยศรีปทุม ศึกษากลุ่มตัวอย่างจำนวน 230 คน โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยการสุ่มตัวอย่าง
แบบชั้นภูมิ มีวัตถุประสงค์เพื ่อ (1) ศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
(2) ศ ึกษาปัจจ ัยที ่ม ีความสัมพันธ ์ก ับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาว ิทยาล ัยศร ีปทุมและ  
(3) เสนอแนวทางความผูกพันให้กับมหาวิทยาลัยศรีปทุม การศึกษาพบว่า (1) ระดับความผูกพัน  
ของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และอายุ
งานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ส่วนปัจจัยภายในองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมทั้ง 4 
ด้าน ด้านระบบการทำงานที ่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่ อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ และด้านความคล่องตัว
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) แนวทางสร้างความผูกพัน มหาวิทยาลัยควรจัดโครงการฝึกอบรม
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ส่งเสริมพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการทำงานให้กับบุคลากรเพิ่มมากขึ ้น และควรส่งเสริมความก้าวหน้า 
ในสายงานของแต่ละบุคคล 
 กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรที่มีระบบการทำงานทางไกล แบบทำที่บ้าน (Work from home) ศึกษากลุ่มตัวอย่าง 385 คน 
โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรที่มีระบบการทำงานทางไกลแบบทำที่บ้าน มีทั้งปัจจัยในกลุ่มแรงจูงใจและปัจจัยสนับสนุนโดย
ปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา รองลงมา คือ ปัจจัยคุณภาพ
ชีวิต ปัจจัยผลประโยชน์ตอบแทนรวม ปัจจัยการเป็นที่ยอมรับ และปัจจัยความเป็นผู้นำของผู้บังคับบัญชา 
ตามลำดับ ส่วนปัจจัยสนับสนุนอย่างทรัพยากรในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรที่มีระบบการทำงานทางไกลแบบทำที่บ้าน สำหรับปัจจัยที่มีผลให้บุคลากรแสดงออกถึง
พฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 3 พฤติกรรม ได้แก่ (1) การพูดเกี่ยวกับองค์การใน
ทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์การในแง่บวก (2) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การและ (3) การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำตามหน้าที่
ให้ดีที ่สุด มีความเป็นไปได้ที ่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื ่อความสำเร็จทางธุรกิจขององค์การ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนาและปัจจัยคุณภาพชีวิตเท่านั้น 
 กัลย์สุดา แก้วสุวรรณ (2564) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่รองลงมา ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนที่มีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วน
บุคลากรที่มีอายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 
 รมิตา ประวัติ (2564) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา  
(3) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงพยาบาลและ 
(4) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติที ่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 337 คน 
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คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา จากประชากรทั้งหมด 
2,120 คน ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรอยู่ในระดับสูง (2) ปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร คือ สถานภาพ ส่วนเพศอายุระดับการศึกษา ตำแหน่ง 
รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (3) ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร คือ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความ
ท้าทายของงาน ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู ้อื ่น (4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ ิที ่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การ  
ของบุคลากร คือ ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ 
และด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ ่งพาได้ ส่วนด้านความคาดหวังที่รับการตอบสนองจากองค์การ  
ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปนัสยา บารา (2566) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 181 คน คือ บุคลากรโรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล จากประชากรทั้งหมด 331 คน  โดยมีกรอบ
แนวคิดประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล ได้แก ่ด้านโอกาสความก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่
การงาน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือในที่ทำงาน ด้านผลตอบแทน เงินเดือน
และสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในหน่วยงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
ส่วนตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล ได้แก่ ด้านความ
เชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความสำคัญมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน
ในหน่วยงาน ส่วนข้อที ่มีระดับความสำคัญมาก คือ ด้านการยอมรับนับถือในที ่ทำงาน ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่การงาน  ด้านผลตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการ ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน และด้านความมีอิสระในด้านการปฏิบัติงาน ตามลำดับ ผลการวิจัยพบว่า 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ  ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
และด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ตามลำดับ 
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง” 
โดยมีวัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง 
 4. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีวิธีดำเนินการการศึกษาตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 1.1 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษานี้ คือ บุคลากรกรมทางหลวง (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ 

และพนักงานราชการ) ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร เท่านั้น มีจำนวน 
7 หน่วยงาน ประชากรจำนวนทั้งสิ้น 488 คน 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมทางหลวง (ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ) 
ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร โดยวิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอยู่
จากสูตรคำนวณของทาโร่ ยามาเน ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 220 คน 
 1.3 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีของทาโร่ ยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% และความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ดังนี้ 
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  n =  N 
      1+(Ne)2 
  N  = ขนาดของประชากรทั้งหมด 
  n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ีระดับ .05 
  แทนค่าสูตร 
  n  =   488 
        1+(488)(0.05)2 
  n  =         220 คน 
 
 ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เท่ากับ 220 คน 
 1.4 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  ผู้ศึกษาใช้การสุ่มตัวอย่าง 2 แบบ คือ แบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและแบบบังเอิญ 
  1.4.1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วน โดยทำการแบ่งหน่วยงานเป็น  
7 สำนัก/ศูนย์ แบ่งเป็น 7 ชั้นภูมิ แล้วหาสัดส่วนประชากรแต่ละชั้นภูมิโดยการเทียบสัดส่วนเพื่อหา
ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมในแต่ละศูนย์/สำนัก ซึ่งสามารถจำแนกกลุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิโดยใช้สูตร ดังนี้ 

สูตร กลุ่มตัวอย่า =  จำนวนบุคลากรในสังกัด x จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
                 จำนวนบุคลากรทั้งหมด 
 
ตารางที่ 3.1  จำนวนกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรกรมทางหลวงสังกัดส่วนกลาง ฝั่งถนนพระรามที่ 6 
 

สังกัด ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 37 17 
สำนักจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน 75 34 
สำนักก่อสร้างทางที่ 1 92 41 
สำนักก่อสร้างทางที่ 2 95 43 
สำนักก่อสร้างสะพาน 81 37 
สำนักสำรวจและออกแบบ 60 27 
สำนักบริหารโครงการระหว่างประเทศ 48 22 

รวม 488 220 
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  1.4.2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ หลังจากได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสังกัด  
จึงนำกลุ่มตัวอย่างที่ได้ไปใช้การสุ่มแบบบังเอิญในการเก็บข้อมูล และแจกแบบสอบถามโดยให้สแกน 
QR code ท้ายหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการศึกษา เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร            
กรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
สำนักจัดกรรมสิทธิ ์ที ่ด ิน สำนักก่อสร้างทางที ่ 1 สำนักก่อสร้างทางที ่ 2 สำนักก่อสร้างสะพาน  
สำนักสำรวจและออกแบบ และสำนักบริหารโครงการระหว่างประเทศ หากใครสะดวกตอบแบบสอบถาม
สามารถตอบตามความสมัครใจ จนครบจำนวน 220 คน ผู้ศึกษาจึงปิดรับแบบสอบถาม 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีจำนวนทั้งสิ ้น 220 ชุด ซึ่งประกอบด้วย 4 ตอน  
โดยตอนท่ี 1 – 3 เป็นคำถามปลายปิด และตอนที่ 4 เป็นคำถามปลายเปิด ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา บุคลากรประเภท และอายุงาน 
 ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  
เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร   
กรมทางหลวง จากการศึกษาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award – TQA) 
หมวด 5 บุคลากร ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE 
Environment) ได้แก่ การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ และด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  โดยใช้
เกณฑว์ิธีวัดแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ  
 ตอนที่ 3 ความผูกพันองค์การ เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ตามแนวคิดทฤษฎีของ Aon Hewitt เรื่องการแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การและ 
ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ โดยใช้เกณฑ์วิธีวัดแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ  
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น เป็นการสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
แนวทางในการสร้างความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
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  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบบมีโครงสร้างที่ได้มีการทบทวน
ตำรา งานวิจัยอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง ตลอดจนสภาพการทำงานจริงภายในองค์การ ซึ่งแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นนี้มีคำถามที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดที่กำหนด เมื่อสร้างแบบสอบถามสำเร็จแล้วได้ส่งให้อาจารย์
ที่ปรึกษาตรวจความถูกต้องในเบื้องต้น โดยมีโครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ดังนี้ 
 โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ 
 การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่กรมทางหลวงสื่อสารและ
ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ดำเนินงานให้แก่บุคลากรในการดำเนินการสรรหาและจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสม
กับความสามารถและการศึกษาให้มีประสิทธิภาพสูงสุด การใช้ประโยชน์จากบุคลากรได้อย่างเต็มที่
และบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของกรมทางหลวง รวมถึงการกระจายอำนาจในการตัดสินใจ
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.2 โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ การบริหารงานบุคคล 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

การบริหารงาน
บุคคล 

1. ผู้บริหารมีการสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

กระบวนการหรือวิธีการที่
กรมทางหลวงสื่อสารและ
ถ่ายทอดยุทธศาสตร์
ดำเนินงานให้แก่บุคลากร 

 2. หน่วยงานมีแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อย่างชัดเจน 

 3. หน่วยงานมีการสรรหา ว่าจ้าง คัดเลือก 
บุคลากรใหม่อย่างโปร่งใส 

การดำเนินการสรรหา  

 4. หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ ขั้นตอน                   
การปฏิบัติงาน การกระจายงานที่เหมาะสม  

จัดสรรบุคลากร                 
ให้เหมาะสม 

 5. หน่วยงานมีการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้าย
ตำแหน่งหน้าที่อย่างหมาะสม 

การใช้ประโยชน์จาก
บุคลากรได้อย่างเต็มที่ 

 
 

6. หน่วนงานมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ อย่างเหมาะสม 

การกระจายอำนาจในการ
ตัดสินใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 7. ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ 

จัดสรรบุคลากรให้
เหมาะสมกับ
ความสามารถ 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

 8. ท่านมีโอกาสกำหนดแผนการทำงาน วิธีการ
ทำงานในหน้าที่ของตนเอง 

การกระจายอำนาจการ
ตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 
 สภาพแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของบุคลากรทั้งสิ่งมีชีวิตและไม่มีชีวิต
หรือที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถจับต้องได้ที่ส่งผลต่อการทำงานของบุคลากร รวมทั้งใน         
ด้านสุขภาพในการทำงาน ความปลอดภัยในที่ทำงาน และความสะดวกในการทำงานของบุคลากร  
กรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.3  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ สภาพแวดล้อมการทำงาน 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
สภาพแวดล้อม
การทำงาน 

1. สถานที่ทำงานมีแสงสว่างเพียงพอ อากาศ
ถ่ายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสม 

สิ่งที่อยู่รอบตัวของ
บุคลากร 

 2. สถานที่ทำงานมีความปลอดภัย ความปลอดภัยในที่ทำงาน 
 3. หน่วยงานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์สำหรับ

ใช้งานอย่างเพียงพอเหมาะสม 
ความสะดวกในการ
ทำงาน 

 4. หน่วยงานมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่จำเป็นต่อการทำงาน 

ความสะดวกในการ
ทำงาน 

 5. หน่วยงานมีกิจกรรมเกี่ยวกับการดูแลรักษา
สุขภาพที่ดี 

ด้านสุขภาพในการทำงาน 

 6. หน่วยงานมีกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉิน 

ความปลอดภัยในที่ทำงาน 

 7. ท่านมีความคล่องตัวในการทำงานและได้รับความ
ร่วมมือจากผู้ร่วมงานเปน็อย่างดี 

ความสะดวกในการ
ทำงาน 
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 ค่าตอบแทน หมายถึง เงินหรือสิ่งที่กรมทางหลวงให้แก่บุคลากรเป็นการตอบแทนหรือ
แลกเปลี่ยนกับการทำงาน โดยปกติจะเป็นการจ่ายเงินในรูปแบบเงินเดือน ค่าจ้าง หรือสิ่งอื่นๆ เช่น 
เงินเดือน เบี้ยเลี้ยงประจำ หรือการให้บริการทางการแพทย์ของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถาม  
ที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.4  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ ค่าตอบแทน 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

ค่าตอบแทน 1. ท่านได้ร ับเงินเดือนที ่ม ีความเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

เงินหรือสิ่งที่กรมทางหลวง
ให้แก่บุคลากรเป็น               
การตอบแทนหรือ
แลกเปลี่ยนกับการทำงาน 

 2. เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าครองชีพ
ตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

 
 สิทธิประโยชน์ หมายถึง สิ่งทีก่รมทางหลวงจัดเสริมให้แก่บุคลากรเป็นสิ่งที่มีผลดีต่อบุคคล
นั้นๆ พึงจะได้รับตามกฎ ระเบียบต่างๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับเป็นประจำ โดยมี
ประเด็นคำถามท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่  
   
ตารางที่ 3.5  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ สิทธิประโยชน์ 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

สิทธิประโยชน์ ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่
กฎหมายกำหนดอย่างเหมาะสม เช่น เวชภัณฑ์
และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาล น้ำสะอาด 
สำหรับดื่ม ห้องน้ำที่ถูกสุขลักษณะ เป็นต้น 

สิ่งทีก่รมทางหลวงจัดเสริม
ให้แก่บุคลากร 

 
 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือสิ ่งที่บุคลากรในกรมทางหลวงสร้างขึ้น
ร่วมกัน เป็นสิ่งที่สนับสนุนวิสัยทัศน์ ค่านิยม ผลสัมฤทธิ์ของงาน ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม เช่น ยึดถือ
ความสามารถมากกว่าความอาวุโส นำไปสู่ความเป็นระเบียบ มีแนวปฏิบัติเดียวกันขององค์การ 
คำนึงถึงความสุขของบุคลากรในการทำงานของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
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ตารางที่ 3.6  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ วัฒนธรรมองค์การ 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
วัฒนธรรม
องค์การ 

1. หน่วยงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
2. หน่วยงานให้ความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน ผลสัมฤทธิ์ของงาน 

 3. หน่วยงานมีแนวปฏิบัติเดียวกัน แนวปฏิบัติเดียวกัน 
 4. หน่วยงานยึดถือความสามารถมากกว่าความอาวุโส ยึดถือความสามารถ

มากกว่าความอาวุโส 
 5. หน่วยงานให้ความสำคัญกับความสุขของบุคลากร

ในการทำงาน 
ความสุขของบุคลากร            
ในการทำงาน 

 
 การจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื ่องมือสำหรับจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในกรมทางหลวง รวมถึงเป็นการกำหนดเป้าหมายและความคาดหวังเก่ียวกับมาตรฐานใน 
การปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยที่ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะทำให้เกิดความก้าวหน้า
ของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.7  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
การจัดการ       
ผลการปฏิบัติงาน 

1. หน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นธรรม 

เครื่องมือสำหรับจัดการ 
ผลการปฏิบัติงาน 

 3. การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ท่าน
ก้าวหน้าอย่างถูกต้องเหมาะสม 

ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะทำ
ให้เกิดความก้าวหน้า 

 4. ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา ผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 
 การเรียนรู้ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากประสบการณ์ การรับรู้ 
การสังเกตหรือจากการฝึกฝน ทำให้บุคลากรกรมทางหลวงเกิดแนวคิด วิธีการในการปฏิบัติงานใหม่ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
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ตารางที่ 3.8  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ การเรียนรู้ 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
การเรียนรู้ 1. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ

ทางการศึกษา 
การฝึกฝน 

 2. หน่วยงานสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด 
มุมแลกเปลี่ยนความรู้ที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
ตนเอง 

บุคลากรกรมทางหลวง          
เกิดแนวคิด วิธีการ           
ในการปฏิบัติงานใหม่ๆ 

 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ การปรับทัศนคติใน          
การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมทางหลวงให้เป็นไปนทิศทางที่ดีขึ้น มีความเชี่ยวชาญในการทำงานมากขึ้น   
ซึ่งได้รับการส่งเสริมจากกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.9  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ การพัฒนาบุคลากร 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

การพัฒนา
บุคลากร 

1. หน่วยงานมีงบประมาณการพัฒนาบุคลากร
อย่างเพียงพอ 

การส่งเสริมจาก                
กรมทางหลวง 

 2. หน่วยงานส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม 
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ อย่างสม่ำเสมอ 

การเพ่ิมเติมความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ 

 3. ท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่อย่างเป็นธรรม 

ความเชี่ยวชาญใน               
การทำงาน 

 
 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน หมายถึง เส้นทางในการทำงานของบุคลากรในกรมทางหลวง 
นับตั้งแต่เริ่มต้นก่อนเลื่อนขั้นไปตำแหน่งที่สูงขึ้น ได้สั่งสมประสบการณ์และผลงานเพื่อให้สอดคล้อง
ตามแผนที่องค์การจัดไว้สำหรับตำแหน่งผู้บริหารและตำแหน่งอื่นที่สำคัญกับองค์การของกรมทางหลวง 
โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
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ตารางที่ 3.10  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรอิสระ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
 

ตัวแปรอิสระ คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ              
การงาน 

1. ท่านได้ร ับมอบหมายให้ร ับผิดชอบงานที่มี
ความสำคัญอย่างสม่ำเสมอ 

สั่งสมประสบการณ์และ
ผลงาน 

2. หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อความก้าวหน้า
ในตำแหน่งหน้าที่ 

สั่งสมประสบการณ์และ
ผลงาน 

 3. หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมสำหรับ
บุคลากรในการก้าวไปสู ่ตำแหน่งที่สูงขึ ้นเมื ่อมี
โอกาสที่เหมาะสม 

แผนที่องค์การจัดไว้ 

 4. เส้นทางการเติบโตของท่านมีความชัดเจน เส้นทางในการทำงานของ
บุคลากรในกรมทางหลวง 

 
 โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรตาม 
 การกล่าวถึงองค์การเชิงบวก หมายถึง การพูดถึงกรมทางหลวงในทางที่ดีไม่ว่าจะเป็นกับ
เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลภายนอกกรมทางหลวง พร้อมจะเป็นกระบอกเสียงให้กับองค์การในการสร้าง
ความเข้าใจ ลดความขัดแย้ง และมีแนวโน้มไปสู่การพูดในที่สาธารณะในแง่ดี  เสนอแนวคิดที่เป็น
ประโยชน์ให้องค์การและภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากรของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เกี่ยวข้อง 
ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.11  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรตาม การกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
 

ตัวแปรตาม คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

การกล่าวถึง
องค์การเชิงบวก 

1. ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงหน่วยงานในทาง
สร้างสรรค์อยู่เสมอ 

การพูดถึงกรมทางหลวง
ในทางท่ีดี 

 2. ท่านทำงานที่หน่วยงานนี้แล้วมีความสุขสบายใจ  สร้างความเข้าใจ 
 3. หากมีใครตำหนิหรือวิจารณ์หน่วยงานของท่าน 

ท่านมักจะกล่าวปกป้องหรือชี้แจงแทนทันที 
ลดความขัดแย้ง 
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ตารางที่ 3.11  (ต่อ) 
 

ตัวแปรตาม คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 
 4. ท่านมีความพยายามสร้างชื่อเสียงให้กับ

หน่วยงานเสมอ 
เป็นกระบอกเสียงให้กับ
องค์การ 

 5. ท่านพยายามเสนอแนวความคิดดีๆ ใหม่ๆ ที่
จะเป็นประโยชน์ทำให้หน่วยงานของท่านพัฒนา
อยู่เสมอ 

เสนอแนวคิดทีเ่ป็น
ประโยชน์ให้หน่วยงาน 

 6. ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่าน
เป็นบุคลากรของหน่วยงานนี้ 

ภาคภูมิใจที่เป็นบุคลากร
ขององค์การ 

 
 ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกจากภายในถึง
ความรู้สึกจงรักภักดี ความต้องการที่จะอยู่กับกรมทางหลวง ไม่คิดที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 
จะแสดงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากกรมทางหลวง ตลอดจนมีความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในทางที่ดี คงความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกรมทางหลวง โดยมีประเด็น
คำถามท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.12  โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรตาม ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

ตัวแปรตาม คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

ความปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

1. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด
ที่ท่านอยากทำงานด้วยและ การตัดสินใจทำงาน
ที่นี้เป็นการตัดสินใจที่ดีที่สุด 

ความรู้สึกจงรักภักดี   

 2. ท่านมั่นใจในอนาคตและความม่ันคงของ
หน่วยงาน 

ความต้องการที่จะอยู่กับ
กรมทางหลวง 

 3. ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
หน่วยงานนี้ตลอดไป โดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไป
หน่วยงานอื่น  

ปฏิเสธที่จะลาออกจาก
กรมทางหลวง 

 4. เมื่อท่านทำงานที่หน่วยงานนี้ในระยะยาว ท่านมี
ความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในทางที่ดี 
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 ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มที่ เต็มใจและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกายแรงใจเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าของกรมทางหลวง 
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมของความสม่ำเสมอ คงเส้นคงวาในการทำงาน ความมุ่งมั่นใน การ
สร้างผลงานที่ดี ทำหน้าที่ให้ดีที่สุดและต้องการเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จหรือร่วมกิจกรรมต่างๆ 
ของกรมทางหลวง โดยมีประเด็นคำถามที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
 
ตารางที่ 3.13 โครงสร้างคำถามสำหรับตัวแปรตาม ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ 
 

ตัวแปรตาม คำถาม วัดนิยามคำศัพท์ 

ความพยายาม
อย่างเต็ม
ความสามารถ
เพ่ือองค์การ 

1. ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ถึงแม้ว่างานนั้นจะ
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที ่เต็มใจ 
และตั้งใจ 

2. ท่านยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกายกำลังใจให้กับงาน
ในหน่วยงานของท่าน ทั้งในเวลาราชการและ
วันหยุดราชการ แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใดๆ 

อุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือ
ประโยชน์และความ 
ก้าวหน้าของกรมทางหลวง 

 3. ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะปฏิบัติตาม
นโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน ตามท่ี
หน่วยงานตั้งไว้ 

ความมุ่งม่ันในการสร้าง
ผลงานที่ดี ทำหน้าที่ให้ดี
ที่สุด 

 4. ท่านพร้อมที่จะเสียสละความสุข และ
ประโยชน์ส่วนตัวด้วยความเต็มใจ เพ่ือ
ความสำเร็จของหน่วยงานนี้ 

อุทิศแรงกายแรงใจเพ่ือ
ประโยชน์และความ 
ก้าวหน้าของกรมทางหลวง 

 5. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ทั้งหมดที่มเีพ่ือให้งานของหน่วยงาน
ประสบความสำเร็จ 

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
ความสำเร็จ 

 6. เมื่อได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ่ง ท่านจะ
ทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่ 

การแสดงออกถึง                
ความพยายามอย่างเต็มที่ 
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3. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 ผู้ศึกษาได้นำแบบสอบถามไปให้ผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ทำการตรวจสอบคุณภาพ 
ของเครื่องมือเพื่อหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง
ตามวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ IOC (Index of Item Objective Congruence) ดังนี้ 
 + 1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อคำถามเหมาะสม ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้ 
    0  เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อคำถามเหมาะสม ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้ 
 - 1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อคำถามไม่เหมาะสม ไม่ตรงกับขอบข่ายเนื้อหาที่ระบุไว้ 
 ทั้งนี้ผู้ศึกษาจะดำเนินการคัดเลือกเฉพาะข้อคำถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป นำมา
สร้างเป็นแบบสอบถาม โดยข้อคำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ำกว่า 0.5 จะนำไปปรับปรุงแก้ไข
หรือตัดทิ้งไป เพื่อให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์มากที่สุดตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน
และนำมาหาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ โดยมีเกณฑ์การพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา
ที่ใช้ได้ ตั้งแต่ 0.8 ขึ้นไป ซึ่งผลการตรวจสอบพบว่า ค่า IOC ทั้งฉบับ มีค่าเท่ากับ 0.92 ถือว่าใช้ได้ 
 จากนั้นนำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจค่า IOC ไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง
เป้าหมาย 30 คน จากกองทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง กรมทางหลวง ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับ 
กลุ ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ ่มตัวอย่าง  เพื ่อทำการวิเคราะห์ความเชื ่อมั ่น ( reliability analysis)  
ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ผ่านการโปรแกรมสำเร็จรูป 
ทางสถิติช่วยในการวิเคราะห์ ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เท่ากับ 0.92 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 (ค่าสถิติอยู่
ระหว่าง 0 – 1) ถือได้ว ่าอยู ่ในระดับดีมาก แบบสอบถามมีความน่าเช ื ่อถือและสามารถนำ
แบบสอบถามไปศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 
 

4. การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 4.1 เก็บรวบรวมข้อมูล การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) 
แบบวัดครั้งเดียวที่เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์จาก Google form จำนวน 
220 ชุด 
 4.2 ผู้ศึกษาได้ทำการศึกษาข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ใช้สำรวจบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมทางหลวง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างประจำ จำนวน 220 คน ซึ่งผู้ศึกษาดำเนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการ 
ดังนี้ 
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  4.2.1 ผู้ศึกษาดำเนินการประสานกับสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย-
สุโขทัยธรรมาธิราช เพื ่อจัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการศึกษาไปยังหน่วยงาน  
กรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร จำนวน 7 หน่วยงาน ได้แก่ ศูนย์
เทคโนโลยีสารสนเทศ สำนักจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน สำนักก่อสร้างทางที่ 1 สำนักก่อสร้างทางที่ 2 สำนัก
ก่อสร้างสะพานสำนักสำรวจและออกแบบ และสำนักบริหารโครงการระหว่างประเทศ 
  4.2.2 ผู้ศึกษาสร้างแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google form และให้ดำเนินการ
ตอบแบบสอบถาม โดยการให้สแกน QR code ท้ายแบบสอบถามที ่ส ่งไปพร้อมหนังสือขอความ
อนุเคราะห์เก็บข้อมูลการศึกษา เพื ่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในสังกัดกรมทางหลวง 
และติดตามให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามให้ครบ จำนวน 220 ชุด โดยเป็นการพิทักษ์สิทธิ์  
ไม่เปิดเผยข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถาม 
  4.2.3 รวบรวมแบบสอบถาม ผู ้ตอบแบบสอบถามผ่าน Google form จำนวน
ทั้งหมด 220 ชุด คิดเป็น 100% ที่ได้รับคืน นำมาวิเคราะห์ค่าสถิติต่างๆ ผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์
สำเร็จรูป 
  4.2.4 ผู้ศึกษาจะทำการตรวจสอบเบื้องต้น โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่ได้รับกลับมาจากกลุ่มตัวอย่าง และนำแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) ในแบบลง
รหัส สำหรับประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปและนำข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถติิ
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ หลังจากนั้นผู้ศึกษา
จะดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) และนำเสนอในรูปแบบรายงาน 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้ศึกษาเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์ให้สอดคล้องกับลักษณะ  
ของข้อมูลและตอบวัตถุประสงค์ ดังแสดงในตารางที่ 3.13 
 
ตารางที่ 3.14  แสดงการเปรียบเทียบสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

วัตถุประสงค์ สถิติที่ใช้ 

1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันธ์ต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ  
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

4. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันธ์ต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และการ
วิเคราะห์เนื้อหาแบบสรุปอุปนัย 

 
 5.1 สถิติเชิงพรรณนา เพ่ือบรรยายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย 
ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพ่ือแสดงข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม และเสนอเป็นตารางมี
คำบรรยายประกอบ 
 5.2 สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์
เนื้อหาแบบสรุปอุปนัย ซึ่งเป็นการสรุปจากผลที่ได้จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ  
 5.3 เกณฑ์การแปลผล ในการศึกษาครั้งนี้ กำหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
  5.3.1 การอภิปรายผลแบบสอบถามเป็นแบบอันตรภาค ( Interval Scale) 
ใช้สูตรการคำนวณความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
    ความกว้างของอันตรภาคชั้น    = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด - ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด 
               จำนวนชั้น 
            = 5-1 
         5 
           = 0.80 
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   หลังจากการคำนวณช่วงระดับคะแนนดังกล่าวแล้ว นำค่าที่ได้จากการคำนวณ
มาแบ่งเป็นระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง ปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง  น้อย  
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  หมายถึง  น้อยที่สุด 
  5.3.2 เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามปัจจัยด้านต่างๆ 
ที ่มีความสัมพันธ์ ได้แก่ 1.ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE Environment) ได้แก่  
การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน นโยบายและสิทธิประโยชน์  และ 2.ด้านความผูกพัน 
ของบุคลากร (WORKFORCE Engagement) ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร การจัดการผลการปฏิบัติงาน  
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
       ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00   มีความสัมพันธ์ระดับมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20   มีความสัมพันธ์ระดับมาก 
   2.61 – 3.40   มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
   1.81 – 2.60   มีความสัมพันธ์ระดับน้อย  
   1.00 – 1.80   มีความสัมพันธ์ระดับน้อยที่สุด 
  5.3.3 เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง ได้แก่ ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
       ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00   มีความผูกพันองค์การระดับมากที่สุด 
   3.41 – 4.20   มีความผูกพันองค์การระดับมาก 
   2.61 – 3.40   มีความผูกพันองค์การระดับปานกลาง 
   1.81 – 2.60   มีความผูกพันองค์การระดับน้อย 
   1.00 – 1.80   มีความผูกพันองค์การระดับน้อยที่สุด 
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  5.3.4 เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ Pearson 
Correlation โดยเกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กำหนดหลักเกณฑ์การ
แปลความหมาย 5 ระดับ ดังนี้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, หน้า 144) 
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   ความหมาย 
    ต่ำกว่า 0.20    มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำ 
    0.20 – 0.40    มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ำ 
    0.41 – 0.60   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
    0.61 – 0.80    มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
    0.81 ขึ้นไป    มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง” 
โดยมีวัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง 
 4. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 ผู ้ศึกษาได้แจกแบบสอบถามด้วยการสุ ่มตัวอย่างแบบอาศัยทฤษฎีความน่าจะเป็น 
(Probability sampling) ด้วยวิธีการสุ่มแบบบังเอิญ บุคลากรของกรมทางหลวง สังกัดส่วนกลาง 
ถนนพระรามที่ 6 จำนวน 220 คน และนำข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์ ได้ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที ่มีความสัมพันธ์กับ   
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ประกอบด้วย 1. ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
(Workforce Environment) ได้แก่ การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน นโยบาย และ 
สิทธิประโยชน์ และ 2. ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ได้แก่ วัฒนธรรม
องค์การ การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์การของบุคลากร  
กรมทางหลวง ประกอบด้วย ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก 
ขององค์การ และด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานทางการศึกษา 
 ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
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 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 N  แทน จำนวน 
 X  แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Sig. แทน ค่านัยสำคัญทางสถิต ิ

 α  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ
 SS แทน Sum of Square 
 df  แทน ค่าของชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS แทน Mean Square 
 r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ 
 **  หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
 ผู ้ศ ึกษาได ้เก ็บรวบรวมข้อมูลเก ี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของบุคลากรกรมทางหลวง              
สังกัดส่วนกลาง ถนนพระรามท่ี 6 จำนวน 220 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร และอายุงาน โดยการแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 – 4.5  
 
ตารางที่ 4.1  จำนวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ 
 

(n = 220) 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) ลำดับ 

ชาย 108 49.09 2 
หญิง 112 50.91 1 

รวม 220 100.00  

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 112 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.90 และเป็นเพศชาย จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 49.10 ตามลำดับ 
 
 

https://th.wiktionary.org/wiki/%CE%B1
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ตารางที่ 4.2  จำนวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอายุ 
 

(n = 220) 

อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ (%) ลำดับ 

ต่ำกว่า 30 ปี 48 21.82 2 
30 - 40 ปี 92 41.82 1 
41 - 50 ปี 48 21.82 2 
มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 32 14.54 3 

รวม 220 100.00  

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30 - 40 ปี จำนวน 92 คน
คิดเป็นร้อยละ 41.82 รองลงมา มีอายุต่ำกว่า 30 ปี กับ 41 - 50 ปี จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.82 และมีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 14.54 ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.3 จำนวนและร้อยละของข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับ 

การศึกษา 
 

(n = 220) 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ (%) ลำดับ 
ต่ำกว่าปริญญาตรี 44 20.00 3 
ปริญญาตรี 104 47.27 1 
สูงกว่าปริญญาตรี 72 32.73 2 

รวม 220 100.00  

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 47.27 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 72 คน  
คิดเป็นร้อยละ 32.73 และระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.4 จำนวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามประเภท
บุคลากร 

 

(n = 220) 

ประเภทบุคลากร จำนวน (คน) ร้อยละ (%) ลำดับ 

ข้าราชการ 136 61.82 1 
ลูกจ้างประจำ 20 9.09 3 
พนักงานราชการ 64 29.09 2 

รวม 220 100.00  

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ 
จำนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 61.82 รองลงมาเป็นบุคลากรประเภทพนักงานราชการ จำนวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.09 และเป็นบุคลากรประเภทลูกจ้างประจำ จำนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09 
ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.5  จำนวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอายุงาน 
 

(n = 220) 

อายุงาน จำนวน (คน) ร้อยละ (%) ลำดับ 

ต่ำกว่า 2 ปี 24 10.91 4 
มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี 68 30.91 2 
มากกว่า 4 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 40 18.18 3 
มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป 88 40.00 1 

รวม 220 100.00  

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 6 ปี ขึ ้นไป   
จำนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมามีอายุงานมากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี จำนวน 68 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.91 มีอายุงานมากกว่า 4 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 
และมีอายุงานต่ำกว่า 2 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 10.91 ตามลำดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์ 
 กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

/ 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง จำนวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) 
ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์และ  
ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ การจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ผู้ศึกษาจะเสนอ
ผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเป็นรายด้านและรายข้อโดยหาค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 4.6 – 4.15 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ  
 ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในภาพรวมทุกด้าน 
 

(n = 220) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง X  S.D. ระดับ ลำดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร  3.67 0.87 มาก 2 
ด้านความผูกพันของบุคลากร  3.73 0.92 มาก 1 

รวม 3.70 0.90 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง จำนวน 2 ด้านอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.70) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.73) รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร  
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.67) ตามลำดับ 
 ผู้ศึกษาขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวงรายด้าน มีดังนี้ 
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ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม 
ของบุคลากร 

 

(n = 220) 

ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
X  S.D. ระดับ ลำดับ 

การบริหารงานบุคคล 3.83 .81 มาก 1 
สภาพแวดล้อมการทำงาน 3.79 .81 มาก 2 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 3.40 .98 มาก 3 

รวม 3.67 0.87 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม 
ของบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด 
คือ การบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก ( X = 3.83) รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมการทำงาน 
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.79) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที ่สุด คือ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.40) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ  

ที ่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน 
ของบุคลากร 

 
(n = 220) 

ด้านความผูกพันของบุคลากร 
X  S.D. ระดับ ลำดับ 

วัฒนธรรมองค์การ 3.69 .86 มาก 4 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน 3.77 .90 มาก 1 
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 3.71 .95 มาก 3 
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3.74 .95 มาก 2 

รวม 3.73 0.92 มาก  

/ 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.73) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด 
คือ การจัดการผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.77) รองลงมา คือ  ความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.74) การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมองค์การ อยู่ในระดับมาก  ( X = 3.69) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ  

ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม 
ของบุคลากร เรื่องการบริหารงานบุคคล 

 
(n = 220) 

การบริหารงานบุคคล 
X  S.D. ระดับ ลำดับ 

ผู้บริหารมีการสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

3.84 .68 
 

มาก 4 

หน่วยงานมีแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อย่างชัดเจน 

3.82 .77 มาก 5 
 

หน่วยงานมีการสรรหา ว่าจ้าง คัดเลือก 
บุคลากรใหม่อย่างโปร่งใส 

3.93 .78 มาก 1 

หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การกระจายงานที่เหมาะสม  

3.85 .75 มาก 3 

หน่วยงานมีการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้าย
ตำแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม 

3.71 .87 มาก 7 

หน่วนงานมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจแก่
ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ อย่างเหมาะสม 

3.78 .80 มาก 6 

ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ 

3.89 .83 มาก 2 

ท่านมีโอกาสกำหนดแผนการทำงาน วิธีการ
ทำงานในหน้าที่ของตนเอง 

3.78 .96 มาก 6 

รวม 3.83 0.81 มาก  
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/ จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม 
ของบุคลากร เรื่องการบริหารงานบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.83) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ หน่วยงานมีการสรรหา ว่าจ้าง คัดเลือก บุคลากรใหม่อย่างโปร่งใส 
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.93) รองลงมา คือ ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถและ
ความถนัดที่มีอยู่ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.89) หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
การกระจายงานที่เหมาะสม อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.85) ผู ้บริหารมีการสื ่อสารและถ่ายทอด
ยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน  ( X = 3.84) หน่วยงานมีแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.82) หน่วนงานมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ อย่างเหมาะสม และ ท่านมีโอกาสกำหนดแผนการทำงาน วิธีการทำงาน
ในหน้าที่ของตนเอง อยู่ในระดับมาก ( X = 3.78) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานมี 
การสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้ายตำแหน่งหน้าที ่อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) 
ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ  
 ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ เรื่องสภาพแวดล้อมการทำงาน 
 

(n = 220) 

สภาพแวดล้อมการทำงาน 
X  S.D. ระดับ ลำดับ 

สถานที่ทำงานมีแสงสว่างพียงพอ อากาศ
ถ่ายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสม 

4.06 .62 มาก 2 

สถานที่ทำงานมีความปลอดภัย 4.07 .69 มาก 1 
หน่วยงานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์สำหรับ
ใช้งานอย่างเพียงพอเหมาะสม 

3.72 .85 มาก 5 

หน่วยงานมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่จำเป็นต่อการทำงาน 

3.76 .88 มาก 4 

หน่วยงานมีกิจกรรมเกี่ยวกับการดูแลรักษา
สุขภาพที่ดี 

3.62 .89 มาก 6 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

(n = 220) 

สภาพแวดล้อมการทำงาน 
X  S.D. ระดับ ลำดับ 

หน่วยงานมีกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉิน 

3.44 1.05 มาก 7 

ท่านมีความคล่องตัวในการทำงานและได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 

3.84 .73 มาก 3 

รวม 3.79 0.81 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร เรื่องสภาพแวดล้อมการทำงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.79)  เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ สถานที่ทำงานมีความปลอดภัย อยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) รองลงมา 
คือ สถานที่ทำงานมีแสงสว่างพียงพอ อากาศถ่ายเท มีอุณหภูมิที่เหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.06) 
ท่านมีความคล่องตัวในการทำงานและได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี  อยู่ในระดับมาก 
( X = 3.84) หน่วยงานมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์และเครื่องมือที่จำเป็นต่อการทำงาน อยู่ในระดับมาก 
( X = 3.76) หน่วยงานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์สำหรับใช้งานอย่างเพียงพอเหมาะสม อยู่ในระดับมาก  
( X = 3.72) หน่วยงานมีกิจกรรมเกี่ยวกับการดูแลรักษาสุขภาพที่ดี  อยู่ในระดับมาก ( X = 3.62) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานมีกิจกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน อยู่ใน
ระดับปานกลาง ( X =3.44) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร เรื่องค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

 
(n = 220) 

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

3.53 .85 มาก 2 

เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าครองชีพ
ตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.17 1.10 ปานกลาง 4 

ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่
กฎหมายกำหนดอย่างเหมาะสม เช่น เวชภัณฑ์
และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาล น้ำสะอาด 
สำหรับดื่ม ห้องน้ำที่ถูกสุขลักษณะ เป็นต้น 

3.69 .83 มาก 1 

หน่วยงานมีสิทธิพิเศษท่ีดีกว่าหน่วยงานอื่น 3.20 1.12 ปานกลาง 3 

รวม 3.40 0.98 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร เรื่องค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.40) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามท่ีกฎหมายกำหนด 
อย่างเหมาะสม เช่น เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาล น้ำสะอาด สำหรับดื่ม ห้องน้ำที่ถูก
สุขลักษณะ เป็นต้น อยู่ในระดับมาก ( X = 3.69) รองลงมา คือ ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสม
กับภาระหน้าที่และปริมาณงานที่รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  ( X = 3.53) หน่วยงานมีสิทธิพิเศษที่ดีกว่า
หน่วยงานอื่น อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.20) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เงินเดือนที่ได้รบัมี
ความเพียงพอกับค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.17) 
ตามลำดับ 
 
 



 

58 

ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน 
ของบุคลากร เรื่องวัฒนธรรมองค์การ 

 

(n = 220) 

วัฒนธรรมองค์การ 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

หน่วยงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 3.76 .81 มาก 2 
หน่วยงานให้ความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน 3.96 .63 มาก 1 
หน่วยงานทำงานในรูปแบบเครือญาติ 3.64 .96 มาก 3 
หน่วยงานยึดถือความสามารถมากกว่า             
ความอาวุโส 

3.53 .97 มาก 5 

หน่วยงานให้ความสำคัญกับความสุขของ
บุคลากรในการทำงาน 

3.55 .95 มาก 4 

รวม 3.69 0.86 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร เรื่องวัฒนธรรมองค์การ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.69) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ หน่วยงานให้ความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน อยู่ในระดับมาก  
( X = 3.96) รองลงมา คือ หน่วยงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.76) 
หน่วยงานทำงานในรูปแบบเครือญาติ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.64) หน่วยงานให้ความสำคัญกับ
ความสุขของบุคลากรในการทำงาน อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.55) และข้อที ่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  
คือ หน่วยงานยึดถือความสามารถมากกว่าความอาวุโส อยู่ในระดับมาก ( X = 3.53) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ  
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน 
ของบุคลากร เรื่องการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

 

(n = 220) 

การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

หน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

3.80 .86 มาก 2 

หน่วยงานมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นธรรม 

3.73 .95 มาก 3 

การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ท่าน
ก้าวหน้าอย่างถูกต้องเหมาะสม 

3.71 .85 มาก 4 

ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ผ่านมา 

3.84 .95 มาก 1 

รวม 3.77 0.90 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร เรื่องการจัดการผลการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.77) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา อยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.84) รองลงมา คือ หน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
อยู่ในระดับมาก ( X = 3.80) หน่วยงานมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม อยู่ในระดับ
มาก ( X = 3.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ท่าน
ก้าวหน้าอย่างถูกต้องเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพันของ
บุคลากร เรื่องการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 

 
(n = 220) 

การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ
ทางการศึกษา 

3.75 .96 มาก 3 

หน่วยงานมีงบประมาณการพัฒนาบุคลากร
อย่างเพียงพอ 

3.60 .93 มาก 4 

หน่วยงานสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด 
มุมแลกเปลี่ยนความรู้ที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
ตนเอง 

3.53 1.06 มาก 5 

หน่วยงานส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม 
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้อย่างสม่ำเสมอ 

3.76 .95 มาก 2 

ท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่อย่างเป็นธรรม 

3.89 .83 มาก 1 

รวม 3.71 0.95 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร เรื่องการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับงาน
ในหน้าที่อย่างเป็นธรรม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.89) รองลงมา คือ หน่วยงานส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้อย่างสม่ำเสมอ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.76) หน่วยงาน
สนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื ่อเพิ ่มคุณวุฒิทางการศึกษา อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.75) หน่วยงาน 
มีงบประมาณการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยที่สุด คือ หน่วยงานสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปลี่ยนความรู้ที ่เหมาะสม 
ต่อการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก ( X = 3.53) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน 
ของบุคลากร เรื่องความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

 
(n = 220) 

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี
ความสำคัญอย่างสม่ำเสมอ 

3.81 .82 มาก 1 

หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริม 
ให้มีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร  
เพ่ือความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

3.75 .86 มาก 2 

หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมสำหรับ
บุคลากรในการก้าวไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
เมื่อมีโอกาสที่เหมาะสม 

3.69 1.02 มาก 4 

เส้นทางการเติบโตของท่านมีความชัดเจน 3.72 1.08 มาก 3 

รวม 3.74 0.95 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ด้านความผูกพัน
ของบุคลากร เรื่องความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.74) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญอย่าง
สม่ำเสมอ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.81) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มี              
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.75) 
เส้นทางการเติบโตของท่านมีความชัดเจน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.72) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมสำหรับบุคลากรในการก้าวไปสู่ตำแหน่ง ที่สูงขึ้นเมื่อมีโอกาสที่
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.69) ตามลำดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
 กรมทางหลวง 

 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ (1)  ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก (2) ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การ และ (3) ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ ผู้ศึกษาจะเสนอผล 
การวิเคราะห์ในภาพรวมเป็นรายด้านและรายข้อ โดยหาค่าเฉลี่ย  ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 4.16 – ตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน

องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในภาพรวมทุกด้าน 
 

(n = 220) 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 3.77 .72 มาก 3 
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

3.84 .84 มาก 2 

ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
องค์การ 

3.88 .81 มาก 1 

รวม 3.83 0.79 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ภาพรวมในทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ( X = 3.83)  
เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.88) รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.84) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิง
บวก อยู่ในระดับมาก ( X = 3.77) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน 
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 

 

(n = 220) 

ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงหน่วยงาน 
ในทางสร้างสรรค์อยู่เสมอ 

3.75 .88 มาก 3 

ท่านทำงานที่หน่วยงานนี้แล้วมีความสุข  
สบายใจ  

3.71 .83 มาก 4 

หากมีใครตำหนิหรือวิจารณ์หน่วยงานของท่าน 
ท่านมักจะกล่าวปกป้องหรือชี้แจงแทนทันที 

3.62 .98 มาก 6 

ท่านมีความพยายามสร้างชื่อเสียงให้กับ
หน่วยงานเสมอ 

3.80 .89 มาก 2 

ท่านพยายามเสนอแนวความคิดดีๆ ใหม่ๆ  
ที่จะเป็นประโยชน์ทำให้หน่วยงานของท่าน
พัฒนาอยู่เสมอ 

3.67 .92 มาก 5 

ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็น
บุคลากรของหน่วยงานนี้ 

4.04 .76 มาก 1 

รวม 3.77 0.72 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ ท่านภาคภูมิใจที่ 
จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นบุคลากรของหน่วยงานนี้  อยู่ในระดับมาก ( X = 4.04) รองลงมา คือ  
ท่านมีความพยายามสร้างชื่อเสียงให้กับหน่วยงานเสมอ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.80) ท่านมักจะกล่าว
ชมและพูดถึงหน่วยงานในทางสร้างสรรค์อยู ่เสมอ อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.75) ท่านทำงานที่
หน่วยงานนี้แล้วมีความสุข สบายใจ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.71) ท่านพยายามเสนอแนวความคิดดีๆ 
ใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ทำให้หน่วยงานของท่านพัฒนาอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.67) และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ย น้อยที่สุด คือ หากมีใครตำหนิหรือวิจารณ์หน่วยงานของท่าน ท่านมักจะกล่าวปกป้อง 
หรือชี้แจงแทนทันที อยู่ในระดับมาก ( X = 3.62) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน 
 องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

(n = 220) 

ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก                   
ขององค์การ X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดที่
ท่านอยากทำงานด้วยและการตัดสินใจทำงาน
ที่นี้เป็นการตัดสินใจที่ดีที่สุด 

3.78 .83 มาก 2 

ท่านมั่นใจในอนาคตและความมั่นคง 
ของหน่วยงาน 

3.91 .91 มาก 1 

ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
หน่วยงานนี้ตลอดไปโดยไม่คิดลาออก 
หรือย้ายไปหน่วยงานอ่ืน  

3.76 .90 มาก 3 

เมื่อท่านทำงานที่หน่วยงานนี้ในระยะยาว  
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น 

3.91 .70 มาก 1 

รวม 3.84 0.84 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.84) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากสุด คือ  
ท่านมั่นใจในอนาคตและความมั่นคงของหน่วยงาน และ เมื่อท่านทำงานที่หน่วยงานนี้ในระยะยาว 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น อยู่ในระดับมาก ( X = 3.91) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่า
หน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดที่ท่านอยากทำงานด้วยและการตัดสินใจทำงานที่นี้เป็นการตัดสินใจ
ที่ดีที่สุด อยู่ในระดับมาก ( X = 3.78)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติ
หน้าที ่อยู ่ในหน่วยงานนี ้ตลอดไปโดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไปหน่วยงานอื ่น  อยู ่ในระดับมาก 
( X = 3.76) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.19 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ 
 ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านความพยายาม 
 อย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ 
 

(n = 220) 

ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือองค์การ X  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามท่ี
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ถึงแม้ว่างานนั้นจะ
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

3.80 .77 มาก 4 

ท่านยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกายกำลังใจให้กับงาน
ในหน่วยงานของท่าน ทั้งในเวลาราชการและ
วันหยุดราชการ แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใดๆ 

3.78 .92 มาก 5 

ท่านมีความตั้งใจอย่างมากท่ีจะปฏิบัติตาม
นโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน ตามท่ี
หน่วยงานตั้งไว้ 

3.91 .72 มาก 3 

ท่านพร้อมที่จะเสียสละความสุข และประโยชน์
ส่วนตัวด้วยความเต็มใจเพ่ือความสำเร็จของ
หน่วยงานนี้ 

3.69 .95 มาก 6 

ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ทั้งหมดที่มีเพ่ือให้งานของ
หน่วยงานประสบความสำเร็จ 

4.02 .78 มาก 2 

เมื่อได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ่ง ท่านจะ
ทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่ 

4.06 .73 มาก 1 

รวม 3.88 0.81 มาก  

 
 จากตารางที ่ 4.19 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ในด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ 
ภาพรวมอยู ่ในระดับมาก ( X = 3.88) เมื ่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านที ่มีค ่าเฉลี ่ยมากสุด  
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คือ เมื ่อได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่ อยู ่ในระดับมาก             
( X = 4.06) รองลงมา คือ ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ทั้งหมดที่มี
เพ่ือให้งานของหน่วยงานประสบความสำเร็จ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.02) ท่านมีความตั้งใจอย่างมาก
ที ่จะปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน ตามที ่หน่วยงานตั ้งไว้ อยู ่ในระดับมาก               
( X = 3.91) ท่านมีความเต็มใจที ่จะปฏิบัติงานตามที่ผู ้บังคับบัญชามอบหมาย ถึงแม้ว่างานนั้น                  
จะนอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.80) ท่านยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกาย
กำลังใจให้กับงานในหน่วยงานของท่าน ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการ แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใดๆ อยู ่ในระดับมาก ( X = 3.78) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุด คือ ท่านพร้อมที่                 
จะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตัวด้วยความเต็มใจเพื่อความสำเร็จของหน่วยงานนี้  อยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.69) ตามลำดับ 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพัน 
 ต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) ประกอบด้วย 
การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และด้านความผูกพัน           
ของบุคลากร (Workforce Engagement) ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
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ตารางที่ 4.20 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
  กรมทางหลวง โดยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
 

(n = 220) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรกรมทางหลวง 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง 

 r sig N 
ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) 

การบริหารงานบุคคล .650** .000 220 
สภาพแวดล้อมการทำงาน .569** .000 220 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ .678** .000 220 

ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) 
วัฒนธรรมองค์การ .622** .000 220 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน .693** .000 220 
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร .729** .000 220 
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน .783** .000 220 

รวม .675** .000 220 

**ความสัมพันธ์มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที ่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ  
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  โดยใช้การทดสอบค่าทางสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง โดยภาพรวมมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ .675 แสดงว่า
ปัจจัยด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
 ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) ในประเด็นการบริหารงาน
บุคคล มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
(r = .650) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
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 ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) ในประเด็นสภาพแวดล้อม
การทำงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  
(r = .569) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) ในประเด็นค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
(r = .678) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ในประเด็นวัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง (r = .622) 
ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ในประเด็นการจัดการผล
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  
(r = .693) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ในประเด็นการเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
(r = .729) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ในประเด็นความก้าวหน้า 
ในอาชีพการงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
(r = .783) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 
 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานทางการศึกษา 

 
 สมมติฐานทางการศึกษา มีปัจจัยอย่างน้อย 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง
กับความผูกพันของบุคลากรกรมทางหลวง 
 H0: มีปัจจัยน้อยกว่า 3 ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพัน 
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
 H1: มีปัจจัยอย่างน้อย 3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันของ
บุคลากรกรมทางหลวง 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง ได้แก่ 1. ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) 
ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และ 
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2. ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ การ
จัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน พบว่า  
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง เป็นไป
ในทิศทางบวกในระดับปานกลาง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังนั้น ผลการทดสอบจึงไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานทางการศึกษาท่ีตั้งไว้ 
 

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
 องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

 
 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ในข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง โดยใช้แบบสอบถามปลายเปิด ผลจากการวิเคราะห์ มีดังนี ้ 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงจำนวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทาง 
 ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
 

ข้อเสนอแนะ จำนวน (คน) ร้อยละ 

ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) 

   การบริหารงานบุคคล   
ควรมีอัตรากำลังที่เพียงพอ เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน 14 14.29 

   สภาพแวดล้อมการทำงาน   
ควรมีการปรับปรุงอุปกรณ์ให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 19 19.39 

   ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์   
ควรมีสิทธิประโยชน์ในเรื่องของค่าที่พัก ค่าเช่าบ้านสำหรับ
บุคลากรที่บรรจุในส่วนกลาง 

12 12.24 

ควรมีสวัสดิการด้านสุขภาพ เช่น พ้ืนที่ออกกำลังกาย 3 3.06 
ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) 

  วัฒนธรรมองค์การ   
ควรมีกิจกรรมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 17 17.35 
สร้างวัฒนธรรมที่ดีในองค์กรไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง เสริมสร้าง
ความกลมเกลียว 

4 4.08 

 
 



 

70 

ตารางที่ 4.21 (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะ จำนวน (คน) ร้อยละ 

  การจัดการผลการปฏิบัติงาน   
ควรมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและกระจายงานที่เป็นธรรม 9 9.18 
ควรพิจารณาจากผลสำเร็จของงานมากกว่าความอาวุโส และ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

3 3.06 
 

  การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร   
ควรส่งเสริมอบรมพัฒนาความรู้ที่จำเป็นในการทำงานสำหรับ 
สายงานอ่ืนนอกเหนือจากสายงานโยธา 

8 8.16 

จัดให้มีการฝึกอบรมทักษะทางดิจิทัลให้เพิ่มมากข้ึน 3 3.06 
ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement)   

  ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน   
ควรมีการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่จะ
สามารถนำไปใช้ประกอบการเลื่อนตำแหน่งในอนาคตด้วย 

6 6.12 

รวม 98 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.21 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทาง 
ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง พบว่า มีข้อเสนอแนะแนวทาง 
ในสภาพแวดล้อมการทำงาน ควรมีการปรับปรุงอุปกรณ์ให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มากที่สุด คิดเป็น         
ร้อยละ 19.39 รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์การ ควรมีกิจกรรมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ คิดเป็นร้อยละ 17.35 การบริหารงานบุคคล ในเรื่องควรมีอัตรากำลังที่เพียงพอ เลือกคนให้
เหมาะสมกับงาน คิดเป็นร้อยละ 14.29 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ควรมีสิทธิประโยชน์ในเรื่อง
ของค่าที่พัก ค่าเช่าบ้านสำหรับบุคลากรที่บรรจุในส่วนกลาง คิดเป็นร้อยละ 12.24 การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน ควรมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและกระจายงานที่เป็นธรรม คิดเป็นร้อยละ 9.18            
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร ในเรื่องการส่งเสริมอบรมพัฒนาความรู้ที่จำเป็นในการทำงานสำหรับ
สายงานอื่นนอกเหนือจากสายงานโยธา คิดเป็นร้อยละ 8.16 และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน            
ในเรื่องการมอบหมายงานให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ท่ีจะสามารถนำไปใช้ประกอบการเลื่อนตำแหน่ง
ในอนาคต น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 6.12 ตามลำดับ 

 
 



 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระในหัวข้อเรื ่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
ของบุคลากรกรมทางหลวง ใช้รูปแบบการศึกษาเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาขอนำเสนอผลสรุปการศึกษา
เรียงลำดับ ดังนี้ 
 1. สรุปการศึกษา 
 2. อภิปรายผล 
 3. ข้อเสนอแนะ 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
มีวัตถุประสงค์ วิธีการดำเนินการศึกษา และผลการศึกษา สรุปได้ ดังนี้ 
 1.1 วัตถุประสงค์ 
  1.1.1 เพื ่อศึกษาความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับความผูกพัน 
ต่อองค์การ ของบุคลากรกรมทางหลวง 
  1.1.2 เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  
กรมทางหลวง 
  1.1.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง 
  1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง 
 1.2 วิธีการดำเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ในการศึกษานี ้ ผู ้ศ ึกษาใช้ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรกรมทางหลวง 
ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 
กรุงเทพมหานคร จำนวน 7 หน่วยงาน ได้แก่ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ สำนักจัดกรรมสิทธิ์ที ่ดิน 
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สำนักก่อสร้างทางที ่ 1 สำนักก่อสร้างทางที ่ 2  สำนักก่อสร้างสะพาน สำนักสำรวจและออกแบบ  
และสำนักบริหารโครงการระหว่างประเทศ จำนวนทั้งสิ้น 488 คน  
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี้ จำนวน 220 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ใช้การสุ่มตัวอย่าง 2 ระดับ คือ  
แบบชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและแบบบังเอิญ โดยการสุ่มตัวอย่างชั้นภูมิแบ่งสัดส่วน เพื่อให้ได้จำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน จากนั้นจึงนำกลุ่มตัวอย่างที่ได้ไปใช้การสุ่มแบบบังเอิญในการเก็บข้อมูล 
  1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง ผู้ศึกษา
พัฒนาและปรับปรุงมาจากการศึกษาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Thailand Quality Award – TQA) หมวด 5 บุคลากร (สำนักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพ่ิม
ผลผลิตตแห่งชาติ กระทรวงอุตสาหกรรม) โดยเน้นใน 2 ส่วน คือ สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce 
Environment) ประกอบด้วย การบริหารงานบุคคล สภาพแวดล้อมการทำงาน และค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ และ ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู ้และพัฒนาบุคลากรและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  
และจากการศึกษาแนวคิดของ Aon Hewitt เรื ่องการแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการ
กล่าวถึงองค์การเชิงบวก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ 
   โดยได้นำเสนออาจารย์ที ่ปรึกษาตรวจสอบความเที ่ยงตรงของเนื ้อหา (Content 
Analysis) และนำเสนอผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
ได้ค่าเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ เท่ากับ 0.92 ผู้ศึกษาตรวจสอบหาค่าความเชื่อถือได้ (Reliability) 
โดยนำไปทดลอง (Try out) กับกลุ ่มที ่มีล ักษณะคล้ายคลึงกับกลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ตัวอย่าง 
และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.92 ถือว่าอยู่ในระดับดีมาก 
และสามารถนำแบบสอบถามไปศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจริงได้ 
   ในการศึกษาแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความผูกพันองค์การ ตอนที่ 4 คำถามปลายเปิดเกี ่ยวกับข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นในการสร้าง 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนดำเนินการ ดังนี้ 
   1) ขอหนังสือรับรองจากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
เพื ่อขอความอนุเคราะห์ขอเก็บข้อมูลจากหน่วยงานในส่วนกลาง ถนนพระรามที ่ 6 ได้แก่  
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ สำนักจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน สำนักก่อสร้างทางที่ 1 สำนักก่อสร้างทางที่ 2 
สำนักก่อสร้างสะพาน สำนักสำรวจและออกแบบ และสำนักบริหารโครงการระหว่างประเทศ 
   2) ผู้ศึกษาดำเนินการติดต่อไปยังหน่วยงานปลายทาง เพื่อให้บุคลากรที่ปฏิบัติ
หน้าที ่ในสังกัดตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ ่าน Google from โดยการให้สแกน QR code ท้าย
แบบสอบถามที่ส่งไปพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการศึกษา และตรวจสอบความถูกต้อง
ของแบบสอบถามที่ถูกตอบกลับมา จนครบจำนวน 
   3) นำแบบสอบถามมาลงบันทึกลงรหัส (Coding) และตรวจให้คะแนนตาม
เกณฑ์ท่ีกำหนด 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   เมื ่อรวบรวมแบบสอบถามได้ครบตามจำนวนที ่กำหนดแล้ว ผู ้ศึกษาได้
ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
   1) ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามหลังจากนั้นนำมาวิเคราะห์
และตรวจสอบให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนด 
   2) การวิเคราะห์ข้อมูล ว ิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร ็จร ูป ได้แก่  
สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ความถี่ (Frequency) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
การวิเคราะห์เนื้อหาแบบสรุปอุปนัย 
   3) ตรวจสอบข้อมูลทุกชนิดให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และสมบูรณ์ก่อนจะ
นำมาลงรหัส 
   4) บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูลในคอมพิวเตอร์ พร้อมทั้ง
ตรวจตราความถูกต้องของข้อมูล 
   5) ประมวลผลข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.3 ผลการศึกษา 
  1.3.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   บุคลากรกรมทางหลวงที ่ปฏิบัติหน้าที ่อยู ่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที ่ 6 
กรุงเทพฯ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 50.91 มีอายุระหว่าง  
30 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.82 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.27 เป็นบุคลากรประเภท
ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 61.82 และมีอายุงานมากกว่า 6 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 40.00 
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  1.3.2 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
   ว ัตถ ุประสงค์ข ้อท ี ่  1 เพื ่อศ ึกษาความค ิดเห ็นเก ี ่ยวก ับปัจจ ัยด ้านต ่างๆ 
ทีม่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce Environment) และด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce 
Engagement) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง โดยภาพรวมอยู่ ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ซึ่งปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ การบริหารงานบุคคล  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมการทำงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
   วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ซึ่งด้านที่มีระดับความผูกพันองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง มากที่สุด คือ ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 
   วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ผู้ศึกษากำหนดสมมติฐานทางการศึกษาว่ามีปัจจัยอย่างน้อย 
3 ปัจจัย ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันของบุคลากรกรมทางหลวง ซึ่งจากการที่ได้
ทดสอบสมมติฐานดังกล่าว พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ         
ปานกลาง ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน ดังนั้น สรุปได้ว่า มีปัจจัยน้อยกว่า                 
3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับความผูกพันของบุคลากรกรมทางหลวง โดยปัจจัยใน
หัวข้อความก้าวหน้าในอาชีพการงาน มีความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมา คือ การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากร และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด 
   วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระรามที่ 6 กรุงเทพมหานคร
มีข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวงที่สำคัญ ได้แก่
หัวข้อสภาพแวดล้อมการทำงาน ควรมีการปรับปรุงอุปกรณ์ให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 19.39 รองลงมา คือ วัฒนธรรมองค์การ ควรมีกิจกรรมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากร 
อย่างสม่ำเสมอ คิดเป็นร้อยละ 17.35 และความก้าวหน้าในอาชีพการงานในเรื่องการมอบหมายงาน
ให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่จะสามารถนำไปใช้ประกอบการเลื่อนตำแหน่งในอนาคต  น้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 6.12 ตามลำดับ 
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2. อภิปรายผล 

 
 จากการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้ ดังนี้ 
 2.1 ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
  จากการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องกับ  
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู ่ในระดับมากซึ่ง 
ด้านความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
และวัฒนธรรมองค์การ มีค่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2003 อ้างถึง
ใน นางสาวสมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 15) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ มี 7 ประการ ได้แก่ (1) ภาวะผู้นำ (Leadership) หรือบทบาทและลักษณะของผู้นำในองค์การ 
ซึ่งถือเป็นผู้ที่มีหน้าที่กำหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์การ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อรูปแบบ 
ในการบริหารงานและการทำงานของคนในองค์การ (2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ ่งหมายขององค์การ 
(Culture/Purpose) ซึ่งจะเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้คนในองค์การสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้อง และเป็น
อันอันหนึ ่งอ ันเด ียวกัน (3) ลักษณะงาน (Work activity) คือ ล ักษณะหน้าที ่ความร ับผ ิดชอบ  
ของพนักงานที่เขาได้รับมอบหมาย ว่ามีความสำคัญต่อองค์การมากน้อยเพียงใด, ท้าทายความสามารถ
ของเขาหรือไม่, มีโอกาสเติบโตในสายงานมากน้อยเเค่ไหน (4) ค่าตอนแทนโดยรวม (Total companions)  
คือ ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับจากการส่งมอบผลการทำงานที่บริษัทตอบแทนนั้นอยู่ในระดับที่
เหมาะสมกับความพึงพอใจของพนักงานหรือไม่ (5) คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ สิ่งแวดล้อมและ
การใช้ชีวิตในการทำงานกับชีวิตส่วนตัวของพนักงานนั้นมีความสมดุลกันหรือไม่ เขาได้รับการอำนวย
ความสะดวก หรือ มีปัจจัยที่ส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการทำงามได้อย่างมีความสุขหรือไม่   
(6) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) หมายถึง พนักงานได้มีโอกาสในการที่จะได้รับการยกย่อง การได้รับ
โอกาสให้เป็นส่วนหนึ่งของทีม หรือการได้รับโอกาสที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนางานหรือชีวิตส่วนตัว 
และ (7) ความสัมพันธ์ (Relationship) คือ การที ่พนักงาน ได้มีความสัมพันธ์ที ่ดี  ทั ้งต่อหัวหน้า 
เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า หรือในระหว่างทีมงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Burke เรื่องดัชนีวัด
ความผูกพันของพนักงาน (2003: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 20) องค์ประกอบสำคัญ
อันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์การ (Company)  
ได้แก่ ความเป็นผู้นำ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลผลิต และบริการ (2) กลุ่มงาน (Work Group /Team) 
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ได้แก่ คุณภาพการทำงาน ความร่วมเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน การจัดการผลการดำเนินงาน (3) สายอาชีพ 
(Career) ได้แก่ การมีส่วนร่วมและการพัฒนา ตลอดจนความก้าวหน้าในอาชีพ (4) ลูกค้า (Customers) 
ได้แก่ แนวทางการให้บริการและตอบสนองต่อลูกค้ารวมถึงความสะดวกในการทำธุรกิจ (5) งานที่ทำ 
(Job) ได้แก่ ทรัพยากร ความท้าทายในงาน ความเครียดจากงาน (6) ผู้จัดการ (Manager) ความยุติธรรม 
ความสม่ำเสมอในการสนับสนุน การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
  เมื ่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ นิตยา 
บ้านโก๋ (2558) ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ด้านความสัมฤทธิ์
ผลในการทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที ่น่าสนใจ ด้านความรับผิดชอบ  
และในด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค้ำจุน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการนิเทศงาน ด้านนโยบายและการบริหาร
องค์การ ด้านสภาพการทำงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ สุปรียา สังข์ทอง (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ผลการศึกษาพบว่าระดับความผูกพันของบุคลากร 
ต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยภายในองค์การ ด้านระบบการทำงาน 
ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ และด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม และสอดคล้องกับการศึกษา 
ของ กรณ์ธนัญ กิมศุก (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีระบบ 
การทำงานทางไกล แบบทำที่บ้าน (Work from home) ผลการศึกษาพบว่า โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด 
คือ ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา รองลงมา คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิต ปัจจัยผลประโยชน์
ตอบแทนรวม ปัจจัยการเป็นที ่ยอมรับและให้อำนาจ และปัจจัยความเป็นผู ้นำของผู ้บังคับบัญชา 
ตามลำดับ ส่วนปัจจัยสนับสนุนอย่างทรัพยากรในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานที่มีระบบการทำงานทางไกลแบบทำที่บ้าน สำหรับปัจจัยที ่มีผลให้พนักงานแสดงออกถึง
พฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 3 พฤติกรรม ได้แก่ (1) การพูดเกี่ยวกับองค์การใน
ทางบวกต่อผู้ร่วมงานและมีแนวโน้มไปสู่การพูดกับลูกค้าขององค์การในแง่บวก  (2) ความปรารถนาอย่าง
แรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และ (3) การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและทำตาม
หน้าที่ให้ดีที่สุด มีความเป็นไปได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความสำเร็จทางธุรกิจขององค์การ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนาและปัจจัยคุณภาพชีวิต เท่านั้น 
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  ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าอาจเป็นเพราะบุคลากรในกรมทางหลวงได้รับผิดชอบงาน
ต้องใช้ความรู้ความสามารถอย่างมาก จึงให้ความสำคัญกับหัวข้อการจัดการผลการปฏิบัติงานว่า
หน่วยงานเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
เป ็นธรรม และมีความพอใจกับการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานที ่ผ ่านมา  และในส่วนหัวข้อ
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ก็ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญอย่างสม่ำเสมอ 
และการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรได้รับการส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้อย่างสม่ำเสมอ ดังนั้น หากต้องการให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด 
ผู้บริหารควรมีกิจกรรมสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์การอย่างต่อเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และรับฟังปัญหาเพื ่อหาทางแก้ไข และควรสร้างวัฒนธรรมองค์การที ่ด ี สร้างการมีส่วนร่วม  
ความสามัคคี และการรู้หน้าที่ของตนเอง รวมถึงควรมีอัตรากำลังที่เพียงพอ เลือกคนให้เหมาะสมกับ
งาน และสร้างโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งให้เหมาะสมเที่ยงธรรม และโปร่งใส จะทำให้สามารถเพ่ิม
ระดับความผูกพันต่อองค์การได้มากขึ้น 
 2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
  จากการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
ภาพรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดยด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การและด้าน
การกล่าวถึงองค์การเชิงบวก ตามลำดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ สเตียร์ (อ้างถึงใน อนุดิษฐ์  ฐานไชยกร 
2562, น. 38) ได้กล่าวว่า ความผูกพันองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของบุคคลที่มีต่อ
องค์การนั้นๆ โดยความผูกพันนั้นเป็นไปใน 3 ลักษณะดังนี้ (1) มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์
ขององค์การ (3) มีความมุ่งมั่นปรารถนาที่จะดำรงตนให้เป็นสมาชิกขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Mowday et. al. (1982: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน 2565, น. 18) ให้ความหมายไว้ว่า 
ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคลเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การ ประกอบไปด้วยสิ่งที่แสดงออกใน 3 
ลักษณะ คือ การยอมรับในเป้าหมาย มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานาในองค์การ 
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Strellioff (2003: อ้างถึงใน สมจิตร 
จันทร์เพ็ญ 2557, น.6) ได้ให้ความหมายของ Engagement ว่าคำนี้มีความหมายเดียวกันกับคำว่า 
Commitment ซึ่งหมายถึงความผูกพันเป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้าน
งานและองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ (1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึง
องค์การในทางที่ดีให้บุคคคลอื่นฟัง ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
อื ่นๆ (2) การอยู ่กับองค์การ (Stay) คือ ความต้องการที ่จะอยู ่กับองค์การต่อไป แม้หน่วยงานอ่ืน 
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จะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า (3) การรับใช้ (Serve) คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้มีส่วนสนับสนุน
ให้องค์การประสบความสำเร็จ และถ้าหากจำเป็นก็เต็มใจที่จะทำงานหนักเพ่ือองค์การ 
  เมื ่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลกรกับ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ กัลย์สุดา แก้วสุวรรณ (2564) ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การศึกษา
พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีความผูกพันต่อ
องค์การ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ ่มเท ความพยายามที ่จะปฏิบัต ิงานเพื ่อองค์การ อยู ่ในระดับมากที ่ส ุด ด้านที ่รองลงมา ได้แก่   
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ และด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามลำดับ สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ปนัสยา บารา (2566) ศึกษาเรื ่องปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรโรงพยาบาล ละงู จังหวัดสตูล ผลการศึกษาพบว่า ด้านที่มีระดับความสำคัญมากที่สุด คือ 
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน ส่วนข้อที่มีระดับความสำคัญมาก คือ ด้านการยอมรับนับ
ถือในที่ทำงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทน เงินเดือน และ
สวัสดิการ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และด้านความมีอิสระในด้านการปฏิบัติงาน 
ตามลำดับ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลละงู จังหวัดสตูล 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ 
ด้านความเต็มใจ ที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามลำดับ 
แต่ไม่สอดคล้อง กับการศึกษาของ ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
  ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าบุคลากรกรมทางหลวงมีความคิดเห็นในระดับความผูกพัน 
ขององค์การ ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์การ โดยส่วนมากมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ถึงแม้ว่างานนั้นจะนอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ มีความตั้งใจ
อย่างมากที่จะปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน ตามที่หน่วยงานตั้งไว้เต็มใจที่จะใช้ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ทั้งหมดที่มี เพื่อให้งานของหน่วยงานประสบความสำเร็จอาจเป็นเพราะ
กรมทางหลวงเป็นองค์การระดับกรมขนาดใหญ่ ที่มีภารกิจเกี ่ยวข้องกับการคมนาคมขนส่งทางบก  
มีผลต่อการดำเนินชีวิตของประชาชนโดยตรง ทำให้บุคลากรรู้สึกถึงความสำคัญของการทำงานที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และเมื่อบุคลากรได้ดำเนินงานนั้นจนประสบความสำเร็จ ก็จะเกิดความ
ภาคภูมิใจและยินดีที่ได้ทำงานนั้นจนสำเร็จ และแต่ละภาระงานที่ได้รับมอบหมายมิใช่ว่าจะสามารถ
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ดำเนินการเพียงคนเดียวได้ต้องอาศัยการทำงานเป็นกลุ่ม ต้องประสานงานกับทุกองค์การในพื้นที่
รับผิดชอบ ทั้งภายในและภายนอก ทำให้ต้องใช้ความรู้ความสามารถ รวมถึงทักษะที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติให้บรรลุผลสำเร็จ 
 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง 
  จากการศึกษา พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรกรมทางหลวง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ 
ปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ
การงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง มากที่สุด รองลงมา คือ การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร และ
สภาพแวดล้อมการทำงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง น้อยที่สุด 
  สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2003: อ้างถึงใน นางสาวสมจิตร 
จันทร์เพ็ญ 2557, น. 15) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ มี 7 ประการ 
ได้แก่ (1) ภาวะผู้นำ (Leadership) หรือบทบาทและลักษณะของผู้นำในองค์การ ซึ่งถือเป็นผู้ที่มีหน้าที่
กำหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์การ ซึ่งมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการบริหารงานและ 
การทำงานของคนในองค์การ (2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture/Purpose) ซึ่งจะเป็น
สิ ่งยึดเหนี ่ยวให้คนในองค์การสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้องและเป็นอันอันหนึ ่งอันเดียวกัน   
(3) ลักษณะงาน (Work activity) คือ ลักษณะหน้าที่ควานรับผิดชอบของพนักงานที่เขาได้รับมอบหมาย 
ว่ามีความสำคัญต่อองค์การมากน้อยเพียงใด, ท้าทายความสามารถของเขาหรือไม่, มีโอกาสเติบโต           
ในสายงานมากน้อยเเค่ไหน (4) ค่าตอนแทนโดยรวม (Total companions) คือ ผลตอบแทนที่พนักงาน
ได้รับจากการส่งมอบผลการทำงานที่บริษัทตอบแทนนั้นอยู่ ในระดับที่เหมาะสมกับความพึงพอใจ            
ของพนักงานหรือไม่ (5) คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ สิ่งแวดล้อมและการใช้ชีวิตในการทำงาน
กับชีวิตส่วนตัวของพนักงานนั้นมีความสมดุลกันหรือไม่ เขาได้รับการอำนวยความสะดวกหรือมีปัจจัย
ที่ส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการทำงามได้อย่างมีความสุขหรือไม่ (6) โอกาสทีไ่ด้รับ (Opportunity) 
หมายถึง พนักงานได้มีโอกาสในการที่จะได้รับการยกย่อง การได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหนึ่งของทีมหรือ
การได้รับโอกาสที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนางานหรือชีวิตส่วนตัว และ (7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 
คือ การที่พนักงาน ได้มีความสัมพันธ์ที่ดีที่ทั้งต่อหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า หรือในระหว่าง
ทีมงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Burke เรื่องดัชนีวัดความผูกพันของพนักงาน (2003: อ้างถึงใน 
ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 20) องค์ประกอบสำคัญอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์การ (Company) ได้แก่ ความเป็นผู้นำ ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ผลผลิต และบริการ (2) กลุ ่มงาน (Work Group /Team) ได้แก่ คุณภาพการทำงาน  
การจัดการผลการดำเนินงาน (3) สายอาชีพ (Career) ได้แก่ การมีส่วนร่วมและการพัฒนา ตลอดจน
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ความก้าวหน้าในอาชีพ (4) ลูกค้า (Customers) ได้แก่ แนวทางการให้บริการและตอบสนองต่อลูกค้า
รวมถึงความสะดวกในการทำธุรกิจ (5) งานที่ทำ (Job) ได้แก่ ทรัพยากร ความท้าทายในงาน ความเครียด
จากงาน (6) ผู้จัดการ (Manager) ความยุติธรรม ความสม่ำเสมอในการสนับสนุน การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
และสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องลำดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ของ Ed Gubman 
(2003: อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 22) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร ว่าจะเกิดขึ้นได้ต้องเชื่อมโยงองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ เข้าด้วยกัน ได้แก่ (1) คุณค่า
และความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) (2) โปรแกรม (Program) และ (3) ความสัมพันธ์ 
(Relationships) ซึ่งคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
หากการให้คุณค่าของบุคลากรมีความสอดคล้องกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การ ทำให้บุคลากร
เกิดความเต็มใจที่จะทำงานเพ่ือองค์การ ขณะเดียวกันในส่วนของโปรแกรมหรือโครงการต่างๆ ที่องค์การ
จัดให้บุคลากร เช่น การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ หรือการจัดฝึกอบรม  ย่อมมีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรทั้งสิ้น หากองค์การสามารถจัดโปรแกรมต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
จะช่วยให้บุคลากรมีความต้องการอยู่กับองค์การต่อไป รวมถึงเรื่องความสัมพันธ์ที่มีผลกระทบอย่าง
มากต่อความผูกพันของบุคลากร เนื ่องจากเกี ่ยวข้องกับความรู ้สึกของบุคลากรโดยตรง ดังนั้น 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
  เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ นิตยา บ้านโก๋ 
(2558) ได้ทำการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า บุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคม  ที่มีปัจจัยด้านสภาพส่วนบุคคลต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคม ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ด้านความสัมฤทธิ์ผลในการทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ  
ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค้ำจุน 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านการนิเทศงาน ด้านนโยบาย และการบริหารองค์การ ด้านสภาพการทำงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้าน
ความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับการศึกษาของ ลลิตา จันทร์งาม 
(2559) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่  
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน 
สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการ
ทำงาน ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นำ และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยภาพรวม โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้นำด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ด้านการพัฒนาการ
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ทำงาน และด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำ และสอดคล้องกับการศึกษาของ กรณ์ธนัญ 
กิมศุก (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีระบบการทำงานทางไกล 
แบบทำที่บ้าน (Work from home) ผลการศึกษาพบว่า โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความก้าวหน้า  
ในงานและโอกาสในการพัฒนา รองลงมา คือ ปัจจัยคุณภาพชีวิต ปัจจัยผลประโยชน์ตอบแทนรวม ปัจจัย
การเป็นที ่ยอมรับและให้อำนาจ และปัจจัยความเป็นผู ้นำของผู้บังคับบัญชา ตามลำดับ ส่วนปัจจัย
สนับสนุนอย่างทรัพยากรในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่มีระบบการ
ทำงานทางไกลแบบทำที่บ้าน 
 2.4 ข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
กรมทางหลวง 
  จากการศึกษา พบว่า บุคลากรกรมทางหลวงที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ในส่วนกลาง ถนนพระราม
ที่ 6 กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ สำนักจัดกรรมสิทธิ์ที่ดิน สำนักก่อสร้างทางที่ 
1 สำนักก่อสร้างทางที่ 2 สำนักก่อสร้างสะพาน สำนักสำรวจและออกแบบ และสำนักบริหารโครงการ
ระหว่างประเทศ  มีข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ คือ ในเรื่องของ
สภาพแวดล้อมการทำงาน ควรมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์ให้เพียงพอ และมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ มากที่สุด 
รองลงมา คือ ควรสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดี สร้างการมีส่วนร่วม ความสามัคคี และการรู้หน้าที่ของ
ตนเอง ควรมีอัตรากำลังที่เพียงพอ เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน สร้างโอกาสก้าวหน้าในตำแหน่งให้
เหมาะสม เที่ยงธรรม และโปร่งใส ตามลำดับ แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับการเสริมสรา้ง
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ในด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน อย่างเร่งด่วน และควรเสริมสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมองค์การ การบริหารงานบุคคล ค่าตอบแทน 
และสิทธิประโยชน์ ควบคู่กันอย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2003: 
อ้างถึงใน นางสาวสมจิตร จันทร์เพ็ญ 2557, น. 15) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรมีอยู่ 
7 ประการ คือ (1) ภาวะผู้นำ (Leadership) (2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose) 
(3) ลักษณะงาน (Work Activity) (4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) (5) คุณภาพชีวิต 
(Quality of Life) (6) โอกาสที ่ได ้ร ับ (Opportunity) และ (7) ความสัมพันธ์ (Relationships) และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Burke (2003 : อ้างถึงใน ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ 2565, น. 20) เรื่องดัชนีวัด
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Index) พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
จะมีความต้องการที่จะทำงานอยู่กับองค์การ มีความเสียสละเพื่อองค์การ รวมถึงช่วยเหลือองค์การให้
ประสบความสำเร็จ 
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  ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าแนวทางทางการเสริมสร้างความผูกพันองค์การของกรมทางหลวง 
ในเรื่องของสภาพแวดล้อมการทำงานนั้น หากทบทวนจากนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของอธิบดีกรมทางหลวง พ.ศ. 2562 จะพบว่าเป็นนโยบายที่เน้นปรับโครงสร้างองค์การให้มีขนาด
เหมาะสม ลดขั้นตอนการทำงาน ปรับระบบงานและบริหารอัตรากำลังให้สมดุล สนับสนุนข้าราชการ
ของกรมทางหลวงให้มีโอกาสและความก้าวหน้าในสายอาชีพเพิ ่มมากขึ ้น ทั ้งตำแหน่งประเภท
อำนวยการ วิชาการ และทั่วไป และสร้างขวัญและกำลังใจให้กับเจ้าหน้าที่กรมทางหลวง โดยการสำรวจ
ความต้องการย้ายของทุกคนที่มีความประสงค์ในทุกหน่วยงานแล้วนำมาวิเคราะห์เพื่อประโยชน์ใน 
การจัดกรอบอัตรากำลังใหม่ ซึ ่งยังไม่พบนโยบายในด้านสภาพแวดล้อมการทำงานและการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร ซึ ่งบุคลากรมีข้อเสนอแนะว่า ควรมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์ให้เพียงพอและ  
มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ควรสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดี ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม ให้ความสำคัญต่อ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ยึดถือความสามารถมากกว่าความอาวุโส เป็นต้น 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 ผลจากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากาการศึกษาในครั้งนี้ 
  จากผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 
อยู่ระดับมาก โดยหัวข้อด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การมีค่าเฉลี่ย มากที่สุด 
รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวง พบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวงในระดับปานกลาง ที่มีค่ามากที่สุด รองลงมา คือ การเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากร และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรกรมทางหลวงในระดับปานกลางที่มีค่าน้อยที ่สุด จึงมีข้อเสนอแนะสำหรับผลที่ได้จาก
การศึกษาเพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ดังนี้ ควรมีการปรับปรุงอุปกรณ์ให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ ควรมีกิจกรรมสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ และควรมีสร้าง
วัฒนธรรมที่ดีในองค์กร เสริมสร้างความกลมเกลียว 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  3.2.1 ควรมีการศึกษาหน่วยงานส่วนกลางที่เหลือทั้งหมด เพื่อนำผลการศึกษามาใช้
เปรียบเทียบกัน นำไปสู่การหาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบตัิ
หน้าที่ในส่วนกลางทั้งหมด  
  3.2.2 การศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้ศ ึกษาได้ศึกษาข้อมูลของบุคลากรที ่ปฏิบัติหน้าที ่ใน
ส่วนกลาง ฝั่งถนนนพระรามท่ี 6 กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นข้อมูลในภาพกว้าง (Over View) จึงเลือกใช้
การวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษา ในขณะที่การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาในลักษณะรายละเอียดของ
ภาพกว้าง (Over View) ซึ่งสามารถทำได้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ไม่ว่าจะเป็นการสังเกตและจดบันทึก 
(Observation and Field-Note) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In- Depth Interview) และการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) 
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บรรณานุกรม 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ (แบบสอบถาม) 
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ร่างแบบสอบถามเพ่ือการศึกษาค้นคว้าอิสระ (IOC) 
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

คำชี้แจง : 
 1. แบบสอบถามนี้ สร้างขึ้นเพื่อใช้เป็นเครื่องมือสำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาถึง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง เพื่อเป็นประโยชน์ในการธำรง
รักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การและส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกรมทางหลวง 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้มุ่งตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) โดยการวิเคราะห์ดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) ของแบบสอบถามและข้อเสนอแนะของ
ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือนำไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  
ส่วนที่ 3 ความผูกพันองค์การของบุคลากร  
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น   

 4. ขอความอนุเคราะห์ท่านผู้เชี่ยวชาญ ช่วยพิจารณาร่างแบบสอบถามว่ามีความสอดคล้องกับตัว
แปรของการศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่องนี้หรือไม่ ด้วยการให้คะแนนแต่ละข้อคำถามในระบบ IOC โดยการทำ
เครื่องหมาย  ลงในช่องตาราง 

เกณฑ์การให้คะแนนในระบบ IOC 
ให้ -1 คะแนน เมื่อแน่ใจ ว่าข้อคำถามที่สร้างขึ้นไม่สอดคล้องกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
ให้  0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจ ว่าข้อคำถามที่สร้างขึ้นสอดคล้องกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 
ให้ +1 คะแนน เมื่อแน่ใจ ว่าข้อคำถามที่สร้างขึ้นสอดคล้องกับตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

 5. ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระขอความกรุณาท่านผู้เชี่ยวชาญ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น
เพ่ิมเติมในประเด็นที่ยังไม่สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะท้ายข้อความนั้นๆ  
 
 

                                ผูศ้ึกษาค้นคว้าอิสระขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางสาวเกศสุวรรณ  เลิศไกร 
นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต

สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสว่นบุคคล 
คำชี ้แจงสำหรับผู ้เชี ่ยวชาญ โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี ่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบ

แบบสอบถามเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
-1 0 +1 

1.1 เพศ 
 ชาย 
 หญิง 
 ไม่ระบุ 

 

 

 3 1 

 

1.2 อายุ 
 ต่ำกว่า 30 ปี 
 30 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี 
 มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

  3 1 

 

1.3 ระดับการศึกษา 
 ต่ำกว่าปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 สูงกว่าปริญญาตรี 

  3 

 

1 

1.4 บุคลากรประเภท 
 ข้าราชการ 
 ลูกจ้างประจำ 
 พนักงานราชการ 

  3 1 

1.5 อายุงาน 
 ต่ำกว่า 2 ปี 
 มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี 
 มากกว่า 4 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 
 มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป 

  3 1 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง

ตาม เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award – TQA) หมวด 5 

บุคลากร 
คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญ โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

องค์การของบุคลากรในแต่ละหัวข้อมีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากร 

ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC 

-1 0 +1 

ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE Environment)  
 การบริหารงานบุคคล  

1. ผู้บริหารมีการสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์
การปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 

  3 
 

1 

2. หน่วยงานมีแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อย่างชัดเจน 

  3 1 

3. หน่วยงานมีการสรรหา ว่าจ้าง คัดเลือก 
บุคลากรใหม่อย่างโปร่งใส 

  3 1 

4. หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การกระจายงานที่เหมาะสม  

 1 2 0.67 

5. หน่วยงานมีการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้าย
ตำแหน่งหน้าที่อย่างเหมาะสม 

  3 1 

6. หน่วนงานมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจแก่
ผู้ปฏิบัติงานในระดับต่างๆ อย่างเหมาะสม 

 1 2 0.67 

7. ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนัดที่มีอยู่ 

  3 1 

8. ท่านมีโอกาสกำหนดแผนการทำงาน วิธีการ
ทำงานในหน้าที่ของตนเอง 

 1 2 0.67 

9. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ลองใช้วิธีการทำงาน
ในรูปแบบใหม่ๆ ที่แตกต่างจากเดิมเพ่ือความ
ทันสมัย 

1  2 
 

0.33 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากร 

ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC 

-1 0 +1 

       สภาพแวดล้อมการทำงาน  

10. สถานที่ทำงานมีแสงสว่างพียงพอ อากาศถ่ายเท 
มีอุณหภูมิที่เหมาะสม 

  3 1 

11. สถานที่ทำงานมีความปลอดภัย   3 1 

12. หน่วยงานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์สำหรับใช้
งานอย่างเพียงพอ เหมาะสม 

  3 1 

13. หน่วยงานมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์และ
เครื่องมือที่จำเป็นต่อการทำงาน 

 1 2 0.67 

14. หน่วยงานมีกิจกรรมเกี่ยวกับการดูแลรักษา
สุขภาพที่ดี 

  3 1 

15. หน่วยงานมีกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉิน 

  3 1 

16. ท่านมีความคล่องตัวในการทำงานและได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 

  3 1 

 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์  

17. ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับ
ภาระหน้าที่และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

  3 1 

18. เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าครองชีพ
ตามภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

  3 1 

19. ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่
กฎหมายกำหนดอย่างเหมาะสม เช่น เวชภัณฑ์
และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาล น้ำสะอาด
สำหรับดื่ม ห้องน้ำที่ถูกสุขลักษณะ เป็นต้น 

  3 1 

20. หน่วยงานมีสิทธิพิเศษท่ีดีกว่าหน่วยงานอื่น  1 2 0.67 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากร 

ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC 

-1 0 +1 

ด้านความผูกพันของบุคลากร (WORKFORCE Engagement)  

        วัฒนธรรมองค์การ  

21. หน่วยงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม   3 1 
22. หน่วยงานให้ความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน   3 1 

23. หน่วยงานมีแนวปฏิบัตเิดียวกัน  1 2 0.67 

24. หน่วยงานยึดถือความสามารถมากกว่าความ
อาวุโส 

 1 2 0.67 

25. หน่วยงานให้ความสำคัญกับความสุขของ
บุคลากรในการทำงาน 

  3 1 

         การจัดการผลการปฏิบัติงาน  
26. หน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
  3 1 

27. หน่วยงานมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นธรรม 

  3 1 

28. การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ท่าน
ก้าวหน้าอย่างถูกต้องเหมาะสม 

  3 1 

29. ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ผ่านมา 

  3 1 

 การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร  
30. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิ

ทางการศึกษา 
  3 1 

31. หน่วยงานมีงบประมาณการพัฒนาบุคลากร
อย่างเพียงพอ 

 1 2 0.67 

32. หน่วยงานสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด 
มุมแลกเปลี่ยนความรู้ ที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
ตนเอง 

  3 1 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของ
บุคลากร 

ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC 

-1 0 +1 

33. หน่วยงานส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม 
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้อย่างสม่ำเสมอ 

  3 1 

34. ท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่อย่างเป็นธรรม 

  3 1 

 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน  
35. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี

ความสำคัญอย่างสม่ำเสมอ 
  3 1 

36. หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือ
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

  3 1 

37. หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมสำหรับ
บุคลากรในการก้าวไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นเมื่อมี
โอกาสที่เหมาะสม 

  3 1 

38. เส้นทางการเติบโตของท่านมีความชัดเจน   3 1 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันองค์การของบุคลากร ตามแนวคิดทฤษฎีของ Aon Hewitt เรื่อง       
การแสดงพฤติกรรม 3 ด้าน 
คำชี้แจงสำหรับผู้เชี่ยวชาญ โปรดพิจารณาว่าข้อความเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของบุคลากรใน
แต่ละหัวข้อมีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

ความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
-1 0 +1 

ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก  
1. ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงหน่วยงานในทาง

สร้างสรรค์อยู่เสมอ 
 1 2 0.67 

2. ท่านทำงานที่หน่วยงานนี้แล้วมีความสุข  
สบายใจ  

  3 1 

3. หากมีใครตำหนิหรือวิจารณ์หน่วยงานของท่าน 
ท่านมักจะหาข้ออ้างแก้ตัวหรือชี้แจงแทนทันที 

 1 2 0.67 
 

4. ท่านมีความพยายามสร้างชื่อเสียงให้กับ
หน่วยงานเสมอ 

  3 1 

5. เมื่อท่านมีแนวความคิดดีๆ หรือใหม่ๆ ที่จะทำ
ให้หน่วยงานของท่านได้พัฒนาหรือเป็น
ประโยชน์ ท่านจะนำแนวความคิดนั้นเสนอต่อ
ผู้บริหารทันที 

  3 1 

6. ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่าน
เป็นบุคลากรของหน่วยงานนี้ 

  3 1 

ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ  
7. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุด

ที่ท่านอยากทำงานด้วย และการตัดสินใจ
ทำงานที่นี้เป็นการตัดสินใจที่ดีที่สุด 

  3 1 

8. ท่านมั่นใจในอนาคตของหน่วยงาน  1 2 0.67 

9. ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน
หน่วยงานนี้ตลอดไป โดยไม่คิดลาออกหรือย้าย
ไปหน่วยงานอื่น  

 1 2 0.67 
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ความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
-1 0 +1 

10. เมื่อท่านทำงานที่หน่วยงานนี้ในระยะยาว ท่าน
มีความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น 

  3 1 
 

ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ  
11. ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามท่ี

ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ถึงแม้ว่างานนั้นจะ
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

  3 1 
 

12. ท่านยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกายกำลังใจให้กับ
งานในหน่วยงานของท่าน ทั้งในเวลาราชการ
และวันหยุดราชการ แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใดๆ 

 1 2 0.67 

13. ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะปฏิบัติตาม
นโยบายและเป้าหมายของหน่วยงาน ตามท่ี
หน่วยงานตั้งไว้ 

  3 1 

14. ท่านพร้อมที่จะเสียสละความสุข และ
ประโยชน์ส่วนตัวด้วยความเต็มใจเพื่อ
ความสำเร็จของหน่วยงานนี้ 

  3 1 

15. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ทั้งหมดที่มี เพ่ือให้งานของ
หน่วยงานประสบความสำเร็จ 

  3 1 

16. เมื่อได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ่ง ท่านจะ
ทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่ 

 1 2 0.67 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
(Thailand Quality Award – TQA) หมวด 5 บุคลากร 
คำชี้แจงสำหรับผู้เชี ่ยวชาญ โปรดพิจารณาว่าข้อความการเขียนข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรว่ามีความเหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 
-1 0 +1 

4.1 การบริหารงานบุคคล   3 1 
4.2 สภาพแวดล้อมการทำงาน   3 1 

4.3 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์   3 1 

4.4 วัฒนธรรมองค์การ   3 1 
4.5 การจัดการผลการปฏิบัติงาน   3 1 

4.6 การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร   3 1 
4.7 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน   3 1 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. นางสาวจุฑาทิพย์  นามอุตวงศ์    ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

สังกัดกองการาเจ้าหน้าที่ กรมทางหลวง 

2. นางสาวกฤษศราภรณ์  ศรีสุข       ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ 

สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

3. นายรพีพัฒน์ พรหมจันทร์      ตำแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  

สังกัดโรงพยาบาลเกาะสมุย 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

คำชี้แจง : 
 1. แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สร้างขึ้นเพื่อใช้เป็นเครื่องมือ
สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร
กรมทางหลวง เพ่ือเป็นประโยชน์ในการธำรงรักษาบุคลากรที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกรมทางหลวง 
 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นการสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง เป็นการ

สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทาง
หลวง โดยวิธีวัดแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 ความผูกพันองค์การ เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน
องค์การของบุคลากรกรมทางหลวง โดยวิธีวัดแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น เป็นการสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
แนวทางในการสร้างความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  

 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม จากการตอบคำถามของท่าน จะถูกเก็บเป็นความลับและจะถูก
นำไปใช้ประโยชน์ด้านวิชาการเท่านั้น ดังนั้นจึงเรียนมาเพื่อขอความร่วมมือท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาตอบแบบสอบถามโดยแสกน QR code ด้านล่างนี้ และตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ครบ
ทุกข้อ จึงจะสามารถนำข้อมูลไปวิเคราะห์ได้อย่างครบถ้วน ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสนี้ด้วย 
                                                            นางสาวเกศสุวรรณ  เลิศไกร 

นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
                                                สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
                                                                     ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระ 
 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายเหตุ: โปรดสแกน QR code  
เพื่อตอบแบบสอบถาม 
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คำชี้แจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกบัลักษณะของท่าน 

1.1 เพศ 

    ชาย 

    หญิง 

    ไม่ระบ ุ

1.2 อายุ 

    ต่ำกว่า 30 ปี 

    30 – 40 ปี 

    41 – 50 ปี 

    มากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

1.3 ระดับการศึกษา 

    ต่ำกว่าปริญญาตรี 

    ปริญญาตรี 

    สูงกว่าปริญญาตร ี

1.4 บุคลากรประเภท 

    ข้าราชการ 

    ลูกจ้างประจำ 

    พนักงานราชการ 

1.5 อายุงาน 

 ต่ำกว่า 2 ปี 

 มากกว่า 2 ปี แต่ไม่เกิน 4 ปี 

 มากกว่า 4 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 

 มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 ปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง  

คำชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ระบุหมายเลขตามระดับความคิดเห็น

ของท่าน ในแต่ละข้อคำถาม โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา 5 ระดับ ดังนี้  

5  หมายถึง    เห็นด้วยมากที่สุด 

4  หมายถึง    เห็นด้วยมาก 

3  หมายถึง    เห็นด้วยปานกลาง 

2  หมายถึง    เห็นด้วยน้อย 

1  หมายถึง    เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านสภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE Environment) 

การบริหารงานบุคคล 
1. ผู้บริหารมีการสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานให้

บุคลากรทราบอย่างชัดเจน 
     

2. หน่วยงานมีแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน      

3. หน่วยงานมีการสรรหา ว่าจ้าง คัดเลือก บุคลากรใหม่อย่างโปร่งใส      

4. หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน การกระจายงาน
ที่เหมาะสม  

     

5. หน่วยงานมีการสับเปลี่ยน หมุนเวียน โยกย้ายตำแหน่งหน้าที่
อย่างหมาะสม 

     

6. หน่วนงานมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับ
ต่างๆ อย่างเหมาะสม 

     

7. ท่านได้รับมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนัด
ที่มีอยู่ 

     

8. ท่านมีโอกาสกำหนดแผนการทำงาน วิธีการทำงานในหน้าที่ของ
ตนเอง 
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

สภาพแวดล้อมการทำงาน 

9. สถานที่ทำงานมีแสงสว่างเพียงพอ อากาศถ่ายเท มีอุณหภูมิที่
เหมาะสม 

     

10. สถานที่ทำงานมีความปลอดภัย      

11. หน่วยงานมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์สำหรับใช้งานอย่างเพียงพอ
เหมาะสม 

     

12. หน่วยงานมีการบำรุงรักษาอุปกรณ์และเครื่องมือที่จำเป็นต่อการ
ทำงาน 

     

13. หน่วยงานมีกิจกรรมเกี่ยวกับการดูแลรักษาสุขภาพที่ดี      

14. หน่วยงานมีกิจกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน      
15. ท่านมีความคล่องตัวในการทำงานและได้รับความร่วมมือจาก

ผู้ร่วมงานเป็นอย่างดี 
     

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

16. ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสมกับภาระหน้าที่และปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ 

     

17. เงินเดือนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ          
ในปัจจุบัน 

     

18. ท่านได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่กฎหมายกำหนดอย่าง
เหมาะสม เช่น เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาล  
น้ำสะอาด สำหรับดื่ม ห้องน้ำที่ถูกสุขลักษณะ เป็นต้น 

     

19. หน่วยงานมีสิทธิพิเศษท่ีดีกว่าหน่วยงานอื่น      
ด้านความผูกพันของบุคลากร (WORKFORCE Engagement) 

       วัฒนธรรมองค์การ 

20. หน่วยงานส่งเสริมการทำงานเป็นทีม      
21. หน่วยงานให้ความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ของงาน      

22. หน่วยงานมีแนวปฏิบัตเิดียวกัน      

23. หน่วยงานยึดถือความสามารถมากกว่าความอาวุโส      
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ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

24. หน่วยงานให้ความสำคัญกับความสุขของบุคลากรในการทำงาน      

การจัดการผลการปฏิบัติงาน 

25. หน่วยงานมีเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน      
26. หน่วยงานมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม      

27. การประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ท่านก้าวหน้าอย่างถูกต้อง
เหมาะสม 

     

28. ท่านพอใจกับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา      

การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 
29. หน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา      

30. หน่วยงานมีงบประมาณการพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ      

31. หน่วยงานสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุมแลกเปลี่ยน
ความรู้              ที่เหมาะสมต่อการพัฒนาตนเอง 

     

32. หน่วยงานส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้อย่างสม่ำเสมอ 

     

33. ท่านได้รับการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานใน
หน้าที่            อย่างเป็นธรรม 

     

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

34. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญอย่าง
สม่ำเสมอ 

     

35. หน่วยงานมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากร เพื่อความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ 

     

36. หน่วยงานมีการเตรียมความพร้อมสำหรับบุคลากรในการก้าวไปสู่
ตำแหน่ง ที่สูงขึ้นเมื่อมีโอกาสที่เหมาะสม 

     

37. เส้นทางการเติบโตของท่านมีความชัดเจน      
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันองค์การของบุคลากรกรมทางหลวง 

ความผูกพันองค์ต่อการของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านการกล่าวถึงองค์การเชิงบวก 

1. ท่านมักจะกล่าวชมและพูดถึงหน่วยงานในทางสร้างสรรค์อยู่เสมอ      
2. ท่านทำงานที่หน่วยงานนี้แล้วมีความสุข สบายใจ       

3. หากมีใครตำหนิหรือวิจารณ์หน่วยงานของท่าน ท่านมักจะกล่าว
ปกป้องหรือชี้แจงแทนทันที 

     

4. ท่านมีความพยายามสร้างชื่อเสียงให้กับหน่วยงานเสมอ      

5. ท่านพยายามเสนอแนวความคิดดีๆ ใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ทำให้
หน่วยงานของท่านพัฒนาอยู่เสมอ 

     

6. ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนทั่วไปว่าท่านเป็นบุคลากรของ
หน่วยงานนี้ 

     

ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

7. ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดที่ท่านอยากทำงาน
ด้วย           และการตัดสินใจทำงานที่นี้เป็นการตัดสินใจที่ดีที่สุด 

     

8. ท่านมั่นใจในอนาคตและความม่ันคงของหน่วยงาน      
9. ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ในหน่วยงานนี้ตลอดไป                 

โดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไปหน่วยงานอื่น  
     

10. เมื่อท่านทำงานที่หน่วยงานนี้ในระยะยาว ท่านมีความรู้สึกผูกพัน                      
กับหน่วยงานมากขึ้น 

     

ด้านความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การ 

11. ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
ถึงแม้ว่างานนั้นจะนอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

     

12. ท่านยินดีที่จะทุ่มเทกำลังกายกำลังใจให้กับงานในหน่วยงานของ
ท่าน ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการ แม้ว่าท่านจะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนใดๆ 

     

13. ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมาย
ของหน่วยงาน ตามที่หน่วยงานตั้งไว้ 
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ความผูกพันองค์ต่อการของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

14. ท่านพร้อมที่จะเสียสละความสุข และประโยชน์ส่วนตัวด้วยความ
เต็มใจเพื่อความสำเร็จของหน่วยงานนี้ 

     

15. ท่านเต็มใจที่จะใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ทั้งหมดที่
มี  เพื่อให้งานของหน่วยงานประสบความสำเร็จ 

     

16. เมื่อได้รับมอบหมายงานอย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่าง
เต็มที่ 

     

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น 

กรุณาเขียนข้อเสนอแนะเพิ ่มเติมเกี ่ยวกับแนวทางในการสร้าง ความผูกพันองค์การ 

ของบุคลากร กรมทางหลวง ดังนี้ 

4.1 การบริหารงานบุคคล 

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

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

4.2 สภาพแวดล้อมการทำงาน

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

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

4.3 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์

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

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

4.4 วัฒนธรรมองค์การ

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

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

4.5 การจัดการผลการปฏิบัติงาน

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

............................................................................................................................. ................................... 
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4.6 การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร

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

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

4.7 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน

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

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

 

ขอขอบคุณที่ท่านให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 

ชื่อสกุล  นางสาวเกศสุวรรณ   เลิศไกร 

วัน เดือน ปี เกิด 20 มิถุนายน 2539 

สถานที่เกิด  จังหวัดสตูล 

ที่อยู่ปัจจุบัน สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

ประวัติการศึกษา สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ประวัติการทำงาน นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
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