
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาววราภรณ  เดชครอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2558 



Organizational Commitment of Personnel in the Provincial Statistical Office 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Miss Waraporn  Dechkrob 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2015 



.,,.,Q. Q. ~ 

'Vl1'tltl1'Vltl1'1JYfUfi' 
cl 
'!ltlUfl::'IJ111ff nf! 

u 'tl'IJ..:J1'!11 

ft1't111'!11 

• 

.. ..i_ f.! 
tl1'11"Stl'Vl'U"Sn'l~1 

' 'U1-:1'111Tnfl'HU L1'16tlfl1e.JtJ 

tJ~V111~~n\l ... 
1Vlmrn1~l'lrn1 11V111V1mir~~h1~~5111116116tl 

1. 1tMf'l1'1\Jl11\111~ 1'11. LO~l.JVNPl i11:111iJ~ 

2. e.11\111~ 1'11. ~1L-U~1 116tlLLYIVl~1fl11 

1VlmUYl'U~if Hffti fl1111L~'U"tle.JtJ1 ~L tJ'U'11'UV1-d-:i"lm-:irn1~ n~1 
m11V1irn~1J111~~ut.J~qiqi11Vl L~e.J1'U~ 25 ~-:1V11fl11 2559 

... ... ' 
flf;1.l~f11111fl11'1e.JtJ1Vl~1'UYl'U5 

.................... ~~.~~······················· \JwB1um'~"'' 
(m\111~ 1'11. 1:11~V16 ~-:iL~v-:i~'1U ) • • 

____________________ Ja~~--~~---------------- m111rn1 

( 1e.J-:IPl1'1\Jl11\111~ 1'11. LO~l.JYl-:!Pl i11:111iJ~) 

............................... y .... k .................................. m,~m' 
(e.11\111~ 1'11. ~1L-U~1 11"1HLYIVlmfl11) 

--------------------------~-~--~~~?-~~~------------------- tl1~51'Um111rn1iJruefi1J1~n~1 
( 1e.J-:1P111:11J111\111~ 1'11. i:l~'U~ 1m511'U'U~) • 



ง 

ชื่อวิทยานิพนธ ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

ผูวิจัย  นางสาววราภรณ  เดชครอบ  รหัสนักศึกษา  2563004262  ปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต

อาจารยที่ปรึกษา  (1) รองศาสตราจารย ดร. เฉลิมพงศ  มีสมนัย (2) อาจารย ดร. จําเนียร  ราชแพทยาคม   

ปการศึกษา  2558 

 

 

บทคัดยอ 

 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด (2) เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

จําแนกตามประเภทบุคลากร (3) ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

และ (4) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด 
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Abstract 

 
 The objectives of this study were :(1) to study level of organizational 
commitment of personnel in the Provincial Statistical Office; (2) to compare the 
organizational commitment of Personnel in the Provincial Statistical Office classified by  
type of personnel ; (3) to study the factors affecting the organizational commitment of 
Personnel in the Provincial Statistical Office; and (4) to study the problems and 
recommend appropriate approaches to enhance organizational commitment of 
personnel in the Provincial Statistical Office. 
 This study was a survey research. Population was 1546 officials including 
officials, employees and temporary officials of the Provincial Statistics Offices  
(76 provinces except Bangkok) in 2016. Samples were 318 personnel calculated by 
using Taro Yamane formula. Sampling was stratified two–stage sampling method. 
Statistical tools employed frequency, percentage, mean, standard deviation, one-way 
analysis of variance, Pearson correlation coefficient and multiple linear regression 
analysis. 
 Research results revealed that: (1) an overall image of organizational 
commitment of personnel in the Provincial Statistical Office was at high level.  
The opinions regarding the willingness to devote their efforts for the benefit of  
the organization, the desire to remain a membership of the organization and  
the acceptance of the goals and values of the organization were all at high level;  
(2) compare organizational commitment of personnel in the Provincial Statistical 
Overview classified by type of personnel, it was found indifferent; (3) an overall 
image of factors regarding work characteristics was at high level. Factors regarding 
work experiences was at high level and had positive relationship with organizational 
commitment and at higher value than work characteristics; and (4) The most common 
problems were the lack of unity, teamwork and carefulness which cause of work 
discouragement. The suggestion was the organization should organize mutual 
activities within the organization to exchange ideas and strengthen the unity of the 
personnel in the organization. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Organizational Commitment, Personnel, Provincial Statistical Office 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย  3 

 
 



บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญในการเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคการ และยังเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีความรูสึกเชื ่อมั่น ยอมรับเปาหมาย คานิยมของ

องคการ อีกท้ังเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือองคการ อันเนื่องมาจากความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาของ

องคการ สงผลใหองคการประสบความสําเร็จ ซ่ึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการนี้อาจใชเปน

เครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน อัตราการ

เขาออกจากงานของสมาชิกในองคการ เนื่องจากสมาชิกท่ีมีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนมท่ีจะอยู

กับองคการนานกวาและเต็มใจท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถ  

 ในทางตรงกันขาม ถาหากองคการไมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกไดเขาก็

จะลาออกไปทํางานท่ีอ่ืน หรือหากยังทํางานท่ีเดิม ก็จะทํางานโดยไมมีความผูกพันตอองคการหรือมี

ความผูกพันนอยลง ซ่ึงสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานและประสิทธิผลขององคการ เพราะ 

การเลือกอยูตอไปจะทําใหสมาชิกไมทํางานหรือทํางานอยางไมเต็มท่ี ผลท่ีตามมาคือ การสูญเสียของ

องคการในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปนคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส หรือสวัสดิการตาง ๆ และเวลาใน

การฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมท่ีจะมาทําหนาท่ีแทน สวนดานบรรยากาศขององคการ สมาชิกจะ

ขาดความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน และท่ีสําคัญคือการสูญเสียคุณคาและเปาหมายท่ีองคการ

วางไว เนื่องจากสมาชิกไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได (รัชนู ปองเหรือบ 2547 : 2–3)  

 ปจจุบันสํานักงานสถิติแหงชาติ กําลังประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

มีประสบการณในการทํางานเนื่องจากองคการกําลังยางเขาสูภาวะเกษียณอายุราชการของบุคลากร 

ท้ังบุคลากรผูเกษียณอายุตามกําหนดระยะเวลาในแตละป และผูท่ีเขารวมโครงการเกษียณอายุกอน

กําหนดโดยสมัครใจ และการถายโอน โยกยายไปสังกัดหนวยงานอ่ืน จากขอมูลการเคลื่อนไหวของ

บุคลากรสํานักงานสถิติแหงชาติ ระหวางป 2555–2558 พบวา ป พ.ศ. 2555 มีขาราชการลาออก/

โอนยาย จํานวน 12 คน ป พ.ศ. 2556 มีขาราชการลาออก/โอนยาย จํานวน 39 คน ป พ.ศ. 2557  

มีขาราชการลาออก/โอนยาย จํานวน 36 คน และป พ.ศ. 2558 มีขาราชการลาออก/โอนยาย จํานวน 

33 คน (กลุมการเจาหนาท่ี สํานักงานสถิติแหงชาติ 2558) เม่ือเปรียบเทียบกับขอมูลการบรรจุ/แตงตั้ง

เปนขาราชการใหม ระหวางป 2555–2558  พบวา ป พ.ศ. 2555 มีการบรรจุ/แตงตั้ง จํานวน 17 คน  
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ป พ.ศ. 2556 มีการบรรจุ/แตงตั้ง จํานวน 44 คน ป พ.ศ. 2557 มีการบรรจุ/แตงตั้ง จํานวน 33 คน 

และป พ.ศ. 2558 มีการบรรจุ/แตงตั้ง จํานวน 43 คน (กลุมการเจาหนาท่ี สํานักงานสถิติแหงชาติ 

2558) จะเห็นวา มีการเคลื่อนไหวของบุคลากรอยางตอเนื่องในทุก ๆ ป มีการทดแทนบุคลากรท่ี

ลาออก/โอนยาย ดวยการบรรจุ/แตงตั้งในจํานวนใกลเคียงกัน ซ่ึงในอนาคตยอมสงผลตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานสถิติแหงชาติ และสํานักงานสถิติจังหวัด ดังนั้น เพ่ือธํารงรักษาไวซ่ึง

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคการตอไป 

 ดวยเหตุนี้ผูศึกษาในฐานะท่ีเปนบุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด จึงมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของบุคลากร เพ่ือสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 

มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทกําลังกาย กําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมเกิดความรูสึกตองการละท้ิงองคการไป 

ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร และแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

 2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จําแนก

ตามประเภทบุคลากร 

2.3 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 2.4 เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

 

3. กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน เชน 

Mowday, Porter and Steers และ Allen and Meyer มาใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้

ดังแสดงในภาพท่ี 1.1 
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ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
   

1. ปจจัยสวนบุคคล   

1.1 เพศ   

1.2 อาย ุ   

1.3 ระดับการศึกษา   

1.4 สถานภาพสมรส   

1.5 ประเภทบุคลากร   

1.6 ระยะเวลาการทํางาน  ความผูกพันตอองคการ 

1.7 อัตราเงินเดือน  1. การยอมรบัในเปาหมายและ 

2. ปจจัยดานลักษณะงาน      คานิยมขององคการ 

2.1 ความมีอิสระในการทํางาน  2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ 

2.2 ความหลากหลายของงาน     พยายามเพ่ือประโยชนของ 

2.3 ความมีเอกลักษณของงาน     องคการ 

2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  3. ความตองการท่ีจะคงอยู 

2.5 ผลปอนกลับของงาน     เปนสมาชิกภาพขององคการ 

3. ปจจัยดานประสบการณในงาน   

3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ   

3.2 ความพ่ึงพิงไดขององคการ    

3.3 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ   

3.4 ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ   

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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4. สมมติฐานการวิจัย 

 

 การศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ผูวิจัยไดกําหนด

สมมติฐานเพ่ือการศึกษาสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ไวดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคล ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับ

ของงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานประสบการณ ในงาน ประกอบดวย ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 

5. ขอบเขตของการวิจัย 

 

 5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติ

จังหวัด มีตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ 

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) มี 3 ตัวแปร ดังนี้ 

   1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน  

   2) ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับ

ของงาน 

   3) ปจจัยดานประสบการณ ในงาน ประกอบดวย ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ  ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 

  5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ตัวแปรดานความผูกพันตอ

องคการ ประกอบดวย การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 
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 5.2 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

  พื ้นที ่ที ่ใช ในการศึกษาครั ้งนี ้ ค ือ สําน ักงานสถิต ิจ ังหวัด (76 จังหวัด ยกเว น

กรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานสถิติแหงชาติเปนราชการบริหารสวนกลาง) 

5.3 ขอบเขตดานประชากร  

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  เปนบุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  

(76 จังหวัด ยกเวนกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานสถิติแหงชาติเปนราชการบริหารสวนกลาง)  

ท่ีเปนขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว ในปงบประมาณ พ.ศ. 2559  (ขอมูล ณ วันท่ี 

5 พฤศจิกายน 2558) มีบุคลากรรวมท้ังสิ้น จํานวน 1,546 คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปน

บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีเปนขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว จํานวน 

318 คน  

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดนิยามศัพทท่ีใชเปนตัวแปรในการวิจัย เพ่ือทําความเขาใจ

รวมกัน ดังนี้ 

 6.1 ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะของ

แตละบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทบุคลากร ระยะเวลา 

การทํางาน และอัตราเงินเดือน 

 6.2 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกหรือการรับรูของบุคคลท่ีมีตอลักษณะของงาน

หรือหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ โดยวัดไดจาก 

  6.2.1 ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการ

ปฏิบัติงานอยางอิสระโดยไมถูกบังคับใหปฏิบัติตาม ไดแก การกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางาน 

การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน การเลือกใชความรู

ความสามารถและความชํานาญท่ีเหมาะสมกับงาน การใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึน และการวางแผนการปฏิบัติงานดวยตนเองภายในกรอบ/ระเบียบวิธีท่ีกําหนด 

  6.2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง การใหความสําคัญในการนําเทคโนโลยี

ท่ีทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัติงาน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานดวยการฝกอบรม ฝกทักษะ

ตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน การเรียนรู และใชงานอุปกรณเทคโนโลยีตาง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน การใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน และบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถเหมาะสมกับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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  6.2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีไดรับมอบหมายมีเปาหมายท่ี

ชัดเจน ความสําเร็จตามเปาหมายสงผลใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมาย งานท่ี

รับผิดชอบเปนงานท่ีนาสนใจและทาทายความสามารถ งานท่ีรับผิดชอบมีข้ันตอนและวิธีการทํางานท่ี

เปนระบบ สามารถทํางานในความรับผิดชอบ หรือท่ีไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี และงานท่ีไดรับ

มอบหมายเปนงานท่ีเปนพันธกิจของหนวยงาน 

  6.2.4 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานมี

โอกาสติดตอประสานงานกับผูอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือสรางความสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงาน ไดแก  

งานท่ีรับผิดชอบเปนงานท่ีตองประสานงานกับผูรวมงาน (ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน)  

งานท่ีรับผิดชอบทําใหมีความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลอ่ืนมากข้ึน หนวยงานเนนการทํางาน

เปนทีมมากวาตางคนตางทํา การไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา  และความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยสาํคัญท่ีทําใหงานประสบความสําเร็จ 

  6.2.5 ผลปอนกลับของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีการใหขอมูลยอนกลับไปสู

ผูปฏิบัติงาน ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบเปนไปดวยความ

ถูกตอง ความยุติธรรม มีหลักเกณฑท่ีชัดเจน และผลจากการประเมินเปนท่ียอมรับของบุคลากร 

ผูบังคับบัญชาไดแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบทุกครั้ง พรอมท้ังเปดโอกาสใหชี้แจง

และทักทวงได ผลงานท่ีผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะปรับปรุงและพัฒนางานใหดีข้ึน 

ผลงานของทานเปนท่ียอมรับจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงานสะทอนถึง

ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะท่ีแทจริงของทาน 

 6.3 ประสบการณในงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลนั้นตอสิ่งแวดลอมในการทํางาน

กับองคการ โดยวัดไดจาก 

  6.3.1 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคล

เก่ียวกับความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาตอ

องคการ การมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จขององคการ ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมี

ความสําคัญ สอดคลองกับเปาหมายและนโยบายขององคการเชนเดียวกับงานดานอ่ืน และผลงานของ

ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

  6.3.2 ความพ่ึงพิงไดขององคการ หมายถึง การรับรูจากบุคคลเก่ียวกับความรูสึก

ม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการและผลตอบแทนท่ีองคการจัด

ให ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย ผูบังคับบัญชามี

หลักเกณฑและมีความยุติธรรมในการประเมินผลงานของผูใตบังคับบัญชา และนโยบายการเลื่อนข้ัน

เงินเดือนและการเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางมีระบบและหลักเกณฑ 
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  6.3.3 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ หมายถึง  

ความปรารถนาท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการในเรื่องตาง ๆ ไดแก เม่ือประสบปญหาในการ

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกไขปญหาใหเปนอยางดี ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรง

กับความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และความตองการ องคการสนับสนุนใหทานไดรับการ

พัฒนาความรูความสามารถในอาชีพ เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงาน ฯลฯ การทํางานในหนวยงาน

นี้มีเสนทางกาวหนาตามตําแหนงงานท่ีชัดเจน และการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงมีความเหมาะสมกับ

หนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย  

  6.3.4 ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ หมายถึง แนวโนมความรูสึกท่ี

บุคลากรมีตอเพ่ือนรวมงานและตอองคการ ไดแก การไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจาก

เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงานมีความรักความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน บุคลากรในองคการมี

ความพรอมและมีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานรวมกัน ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน ชวยสอนงาน 

และใหคําแนะนําในการทํางาน และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน 

 6.4 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกในทางท่ีดีตอองคการท่ีแสดงตนเปน

หนึ่งเดียวกับองคการ มีการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และมีความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 

 

7. ประโยชนที่ไดรับ 

 

 7.1 ทราบถึงระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 
 7.2 ทราบถึงปจจัยดานตาง ๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติ

จังหวัด 

 7.3 สามารถนําผลการศึกษาวิจัยเพ่ือใชประกอบการพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนา

และเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ 

 7.4 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการแกปญหาดานความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอ

องคการ 

 

 

 

 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงาน

สถิติจังหวัด โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

2. ขอมูลพ้ืนฐานของสํานักงานสถิติแหงชาติ 

3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 

 เรื่องความผูกพันตอองคการ ไดมีนักวิชาการหลายทานทําการศึกษามาเปนระยะหนึ่ง

แลว ดังนั้น แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ จึงแตกตางกันไปตามความสนใจและทัศนะของ

แตละทาน โดยในบทนี้จะเปนการรวบรวมประเด็นตาง ๆ ท่ีมีความเชื่อมโยงและเก่ียวของ เพ่ือมา

อธิบายในเรื่องความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปนประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

1.2 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

1.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

1.4 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

1.5 ผลของความผูกพันตอองคการ 

1.6 แนวทางในการสงเสริมความผูกพันตอองคการ 

 

1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  จากการศึกษาความหมายของความผูกพันตอองคการ พบวา มีนักวิชาการหลาย

ทานไดใหความหมายเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ไวดังนี้ 

  พอรทเตอร และคณะ (Porter and Others, 1974: 603–609) ไดใหนิยามความ

ผูกพันตอองคการวา เปนลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกกับองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาใน

รูปแบบ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. สมาชิกมีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
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2. สมาชิกมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในการปฏิบัติงาน เพ่ือองคการ 

อยางเต็มท่ี 

3. สมาชิกมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพในองคการ 

นั้นไว 

  สเตียรส (Steers, 1977 : 46–75) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 

ความรูสึกของสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือ

องคการ และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการนั้นตลอดไป นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยัง

เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลขององคการในลักษณะหนึ่ง  

  แองเกิล และเพอรี (Angle and Perry , 1981 : 1) ไดใหความหมายไววา  

ความผูกพันตอองคการเปนรูปแบบพฤติกรรมองคการแบบหนึ่ง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของ

องคการ ความพึงพอใจของสมาชิกและเปนสิ่งพึงประสงคขององคการท่ัวไป หากสมาชิกขาด

ความรูสึกผูกพันตอองคการ ผลท่ีตามมายอมเปนความสูญเสียขององคการในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงอาจ

เปนในรูปของทรัพยากรบุคคล ขวัญกําลังใจของพนักงาน คาตอบแทน การลดลงของผลผลิต 

ตลอดจนการเสียเวลาในการคัดเลือกและฝกฝนอบรมบุคลากรใหม ๆ  

  อัลเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1990 : 1–8) ไดใหความหมายความผูกพัน

ตอองคการไววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของบุคลากรตอองคการ และ

มีความเก่ียวของกับการตัดสินใจของสมาชิกในองคการ โดยแบงความผูกพันออกเปน 3 ประเภท 

ไดแก 

  1. ความผูกพันดานจิตใจ กลาวถึง การรับรูของบุคลากรดานจิตใจท่ีผูกพันตอ

องคการ 

  2. ความผูกพันตอเนื่อง กลาวถึง การรับรูของบุคลากรดานคาตอบแทน กับการ

ลาออกจากองคการ  

  3. ความผูกพันตั้งใจท่ีจะอยูตอ กลาวถึงการรับรูของพนักงานดานระเบียบขอบังคับ

ขององคการ 

  โรเบิรต และแมนนารี (Robert and Mannari  1997 : 57–75) ใหความหมายวา 

ความผูกพันตอองคการ คือ ความรูสึกจงรักภักดีของสมาชิกตอองคการ และมีทัศนคติในทางท่ี

สอดคลองกับเปาประสงคขององคการ และเม่ือสมาชิกในองคการเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคการ 

จะมีผลทําใหสมาชิกในองคการเกิดความรักความผูกพันกับองคการของตน 

  ภรณี กีรติบุตร (2529 : 14) ไดอธิบายวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ สามารถ

แยกออกไดเปน 2 ลักษณะ คือ  
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  1. ความยึดม่ันผูกพันเปนทางการตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัว

ทํางานตามเวลาท่ีกําหนด 

  2. ความยึดม่ันผูกพันทางจิตใจและความรูสึก หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันหรือ

สนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคการ โดยมีทัศนคติท่ีดีตอผูนํา และ

เต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือองคการจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกข้ึน 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551 : 105) ไดอธิบายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 

ทัศนคติที่สะทอนความเกี่ยวของระหวางบุคคลกับองคการ ซึ่งเขายินดีที่จะมีสวนรวมเปนสมาชิก

และไมเต็มใจท่ีจะจากองคการไป 

  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนสวน

หนึ่งขององคการ  มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความจงรักภักดีกับองคการ 

และมีความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป  ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง หรือเปน

หนึ่งเดียวกับองคการ ซ่ึงมีทัศนคติและคานิยมท่ีสอดคลองกับบุคคลอ่ืนภายในองคการ พรอมท่ีจะ

ทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 1.2 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 

  นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจและศึกษาองคประกอบท่ีทําใหสมาชิกมีความ

ผูกพันตอองคการและพรอมท่ีจะทํางานใหองคการ สรุปไดดังนี้ 
 

  บูชานัน (Buchanan, 1974 :533 อางถึงใน นันทิดา หงสกิตติยานนท 2549: 9) ได

เสนอแนวคิดขององคประกอบของความผูกพันตอองคการ ไวดังนี้ 

  1. ความผูกพันตอองคการ เปนความแนบแนน เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เปน

การเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ยินยอมในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการและถือเสมือนวาเปนของ

ตนเชนกัน 

  2. ความผูกพันตอองคการเปนการเขามามีสวนเก่ียวพันในองคการ โดยการเขามามี

สวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

  3. ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีตอองคการ รูสึกผูกพันตอองคการ 

และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

  สเตียรส (Steers, 1977 : 46 อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนันทน 2551: 105) กลาวไววา 

องคประกอบของความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ประการ ไดแก 

  1. มีความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับ

แนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย และมีคานิยมของตนท่ีสอดคลองกับคานิยมของ

องคการ 
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  2. มีความพรอมท่ีจะทุมเททํางานในนามขององคการ หมายถึง การใชความสามารถ

ความพยายามของตนอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานขององคการประสบความสําเร็จ 

  3. มีความเต็มใจจะคงความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง ความตองการของ

บุคลากรท่ีมีความสมัครใจท่ีจะอยูปฏิบัติงานในองคการ ถึงแมวาจะไดรับขอเสนอท่ีดีกวาจากองคการอ่ืน 

และถึงแมวาองคการจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะ

ลาออกจากองคการ 

  บุญชม รอดประเสริฐ (2545 : 52 อางถึงใน นัทธมน จันมณี 2555: 10) ไดกลาวไว

วา องคประกอบของความผูกพันในองคการจะเกิดข้ึนไดข้ึนอยูกับสวนตาง ๆ เขามาเก่ียวของ ดังนี้ 

  1. ธรรมชาติของบุคคล เปนลักษณะสวนบุคคลโดยเฉพาะ มีความแตกตางในความ

ตองการมีเจตคติ และคานิยม อารมณ  สติปญญา ความสนใจ บุคลิกภาพและความสามารถ 

การปรับตัว 

  2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอาศัยการทํางานและสนับสนุนจากกลุมเปนสิ่งท่ี

ดึงดูดกลุมเพ่ือใหเขาอยูในกลุมได ท้ังสวนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

  3. ธรรมชาติขององคการ องคการท่ีไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํา

ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการธรรมชาติของการทํางาน ลักษณะงานท่ีทํารวมถึงความสนใจและ

ความพอใจในงาน  

  จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา องคประกอบของความผูกพันตอองคการ มีสวน

สําคัญ ๆ ไดแก ความเชื่อในเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความพรอมท่ีจะทุมเททํางานในนาม

ขององคการ และความเต็มใจจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 

 1.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  บูชานัน (Buchanan, 1974 : 340 อางถึงใน สุวรรณา พูนพะเนาว 2552: 10) ได

กลาวไววาความสําคัญของความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติท่ีมีความสําคัญยิ่งตอองคการไมวาจะ

เปนองคการแบบใด เพราะ 

  1. เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับเปาหมายขององคการ หรือชวยให

องคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

  2. เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกวา

ตนมีสวนเปนเจาขององคการ และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 

  3. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากสมาชิกมีความรักความผูกพัน

ตอองคการของตนมากนั่นเอง 

  4. สามารถใชทํานายอัตราเขา – ออก จากงานของพนักงานได 

  5. เปนตัวบงชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
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  6. บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากใน

การปฏิบัติงาน 

  สเตียรส (Steers, 1977) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องสําคัญใน

การบริหาร เพราะวา 

  1. สามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออก จากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน 

เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอองคการ แตความพึงพอใจในงานเปน

ความรูสึกท่ีมีตอแงมุมหนึ่งของงาน เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับภารกิจหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ดังนั้น ความผูกพัน

ตอองคการจึงมีเสถียรภาพมากกวา 

  2. เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานเต็มใจใชความพยายามอยางมากเพ่ือทํางานใหมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

  3. เปนตัวชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 

  ดังนั้นสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชิก

ในองคการ โดยท่ีบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจสอดคลองกับองคการจะสงผลใหมีทัศนคติดานบวก ทําให

สมาชิกในองคการเกิดความทุมเท เต็มใจ และจงรักภักดีท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคการ 

 1.4 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

  ในการเกิดความผูกพันตอองคการ มีปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของอยูหลาย ๆ ปจจัย  

ซ่ึงในแตละปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันมาจากการทําการศึกษาของแตละคนโดยอาจมีความ

แตกตางกันไป รายละเอียดดังนี้ 

  สเตียรส (Steers, 1977) ไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม คือ  

  1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics)  

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง  

และอัตราเงินเดือน 

  2. คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมี

อิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากร

รูสึกมีแรงจูงใจ อยากทํางานเพ่ือเพ่ิมคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามให

มากข้ึน เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการ ไดแก  

   2.1  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติได

อยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดยไมมี

การควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 
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   2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากงายของงานท่ี 

ผู ปฏิบัติตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยาง  

ของหนวยงานใหสําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานท่ีทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมี

ความสนใจในงาน 

   2.3  ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความ

ชัดเจนของบทบาทหนาท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถ

ทํางานนั้นตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาท่ี 

   2.4  ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคการแลว ก็ตองไดรับ

ขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมท้ังขอคิดเห็นท่ีไดรับจากเพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพ่ือเปน 

การประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 

   2.5  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ี

จะติดตอสัมพันธกับผู อ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 

กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนก็จะ

กระตุนใหเกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนเจาขององคการ และจะรูสึกผูกพัน

กับองคการ 

  3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ

สิ่งแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคการ

โดยกําหนดไว 4 ลักษณะ ไดแก 

   3.1  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ คือ ความรูสึกวาตนเองไดรับ 

การยอมรับจากองคการ รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคการท่ีใหแก

ผูปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 

   3.2  ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคล

ท่ีมีตอองคการ วาองคการจะไมทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปญหา 

   3.3  ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ หมายถึง การท่ีบุคลากรได

ลงทุนปฏิบัติงานกับองคการแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดี

ความชอบ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเปนปจจัยท่ีสรางความผูกพันตอองคการ 

   3.4  ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ทัศนคติของกลุมภายในองคการนั้น 

ทําใหบรรยากาศในองคการแตกตางกัน บรรยากาศขององคการท่ีดี มีความรักความสามัคคีชวยเหลือ

รวมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี ก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกท่ีจะอยูกับ

องคการตอไป 
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  อัลเลน และเมเยอร (Allen and Meyer 1990 : 1–18) ไดกลาวไววา ปจจัยท่ีสงผล

ตอความผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน เกิดจากสภาพการณท่ี

แตกตางกัน ดังนี้ 

  1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ เกิดจาก 4 ปจจัยหลัก 

   1.1  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 

   1.2  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนประจํา 

   1.3  ประสบการณจากการทํางาน 

2.4  ลักษณะของโครงสรางองคการ 

  2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู พัฒนาจากปจจัยพ้ืนฐาน 2 ดาน คือ 

ขนาดหรือจํานวนของการลงทุนท่ีบุคคลทําไป และการรับรูถึงการขาดทางเลือก โดยท้ังสองปจจัยจะ

สงผลตอความตองการไดรับคาตอบแทนมากข้ึน ซ่ึงเก่ียวพันกับการอยูหรือออกไปจากองคการท่ี

ประกอบดวย 

   2.1 อาย ุ

   2.2 สถานภาพของตําแหนงงาน 

   2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 

   2.4 ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

  3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน เปนสิ่งท่ีไดรับอิทธิพลจากประสบการณ

ของแตละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมสังคม และการหลอหลอมขัดเกลาขององคการใน

ตอนเริ่มเขาสูองคการ (Organizational Socialization) 

  ดังนั้น สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ มีปจจัยหลัก 3 ปจจัย ดังนี้ 

  1. ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อาชีพ รายได 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน เปนตน โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาในการ

ทํางานมาก มีตําแหนงในระดับสูง รายไดสูง มีแนวโนมความผูกพันในระดับสูงดวย 

  2. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู เชน 

งานท่ีมีความทาทาย โอกาสความกาวหนาในงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับ 

ของงาน เปนตน  

  3. ปจจัยดานประสบการณในงาน หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลไดรับทราบและเรียนรู เม่ือ

เขาไปทํางานในองคการ เชน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ี

พ่ึงพิงได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน และองคการ 

เปนตน  
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 1.5 ผลของความผูกพันตอองคการ 

  ผลของความผูกพันตอองคการ มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว ดังนี้ 

  แองเกิล และ เพอรี (Angle and Perry, 1981 : 1) กลาวไววา หากสมาชิกของ

องคการไมมีความผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนปญหาสําคัญ ดังนี้ 

  1. ปญหาการลาออกจากงาน  มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของ

สมาชิก 

  2. ปญหาการขาดงาน พบวา คนท่ีมีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางาน

มากกวาคนท่ีมีความผูกพันต่ํา หรือไมมีเลย 

  3. ปญหาการมาทํางานสาย พบวา สมาชิกท่ีมีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอ

เวลามากกวา 

  วิทธีย และคูเปอร (Whithey and Cooper, 1989 : 521–539) พบวา การท่ีสมาชิก

ขาดความผูกพันตอองคการจะส งผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่ งจะกอให เกิด 

การละเลยเพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือองคการ ตลอดจนการลาออกจากองคการไปในท่ีสุด และยัง

จะสงผลใหองคการเกิดความสูญเสีย 

  ชูชัย สมิทธิไกร (2554 : 319 – 320) ไดสรุปความผูกพันตอองคการมีผลอยางไรตอ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคล ไวดังนี้ 

  1. การขาดงาน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับ

อัตราการขาดงาน (Gellatly 1995) และการมาทํางานสาย (Angel & Perry, 1981; Mathieu & Zajac, 

1990) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผูท่ีความผูกพันตอองคการสูงจะมาทํางานอยางสมํ่าเสมอและไมสาย 

  2. ความตั้งใจลาออกและอัตราการลาออกจากงาน การศึกษาพบวา ความผูกพันตอ

องคการมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 

  3. ความพึงพอใจในงาน การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนั้นความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสนับสนุนสําคัญท่ีทําให

บุคคลเกิดความผูกพันตอองคการ 

  4. ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันอันเชิงอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับผล 

การปฏิบัติงาน ขณะท่ีความผูกพันเชิงการลงทุนมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 

นอกจากนั้นการวิจัย อ่ืน ๆ ก็พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงประเมินโดยผูบังคับบัญชา 

  5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ 

ควรมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ ซ่ึงการวิจัยก็ไดพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
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  จากความหมายของความผูกพันตอองคการ สามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคการ โดยท่ีบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจสอดคลองกับองคการจะสงผลใหมีทัศนคติดาน

บวก ทําใหสมาชิกในองคการเกิดความทุมเท เต็มใจ และจงรักภักดีท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคการ 

ดังนั้นจึงสรุปประเด็นสําคัญท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดดังนี้ 

  1. สามารถทํานายอัตราการเขา–ออกไดดีกวาความพึงพอใจในงาน 

  2. ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกเหมือนการเปนเจาของรวมกันของสมาชิก

ภายในองคการ 

  3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมระหวางความตองการของบุคคลในองคการ

กับเปาหมายขององคการ 

 1.6 แนวทางในการสงเสริมความผูกพันตอองคการ 

  การสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการจึงเปนสิ่งท่ีมีคุณคาตอพนักงาน และการท่ี

พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ยอมกอใหเกิดประโยชนท้ังตอตัวพนักงานและองคการ ซ่ึงการ

สงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการสามารถทําได ดังนี้   

  อรุณ รักธรรม (2522 : 205 – 206) ไดเสนอแนะนําวิธีการสรางความผูกพัน ดังนี้ 

  1. ตองสรางและปลูกฝงใหสมาชิกในองคการมีความพอใจ มีความรักงานและ

กระตือรือรนในการทํางาน โดยผูนําตองกระทําตนเปนตัวอยางท่ีดีแกสมาชิก จะตองแสดงวาตนมี

ความพอใจ รักงาน เชื่อวางานนั้นมีประโยชนและสําคัญยิ่ง ถึงแมจะเหน็ดเหนื่อย ลําบากหรือทอถอย

หมดกําลังก็ไมแสดงใหสมาชิกเห็น 

  2. ชมเชยและยกยองใหกําลังใจแกผูท่ีทําความดีความชอบ แตตองชมเชยใหถูก

กาลเทศะ มีเหตุมีผล และจริงใจ 

  3. ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมแกสมาชิกพอสมควร โดยการทักทายไตถาม

ขาวคราวและทุกขสุขของสมาชิกในโอกาสอันควร 

  4. ใหโอกาสสมาชิกในการสรางความม่ันคงของชีวิตการทํางานพอสมควร หรือมีทาง

กาวหนาไปสูตําแหนงหรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนไป 

  5. สรางสถานภาพการทํางานท่ีดีและเหมาะสม เชน โตะทํางาน หองทํางาน  

แสงสวาง การถายเทอากาศ ฯลฯ 

  6. ใหโอกาสสมาชิกไดแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของงาน คนใดท่ีมีความคิดเห็นท่ีดีและมีประโยชน ก็ควรจะมีสิ่งตอบแทนหรือยกใหเปน

ความดีของบุคคลนั้น เพ่ือใหเปนตัวอยางและเปนกําลังใจแกผูรวมงานอ่ืน ๆ 

  7. ใหโอกาสหรือมีระบบท่ีเท่ียงธรรมในการรองทุกข  
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  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 107)  ไดเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความ

ผูกพัน ไวดังนี้ 

  1. เพ่ิมความสําคัญตองาน ท้ังนี้เพราะคนเรามีแนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคการสูงข้ึน 

ถาตนไดรับโอกาสหรือความไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแล และเลือกวิธีทํางานอยางอิสระดวย

ตนเอง รวมท้ังการไดรับการยอมรับวาท่ีตนทํามีความสําคัญตอการดํารงอยูขององคการ 

  2. การกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนขององคการ 

เนื่องจากพนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคการตราบท่ีท้ัง 2 ฝายตางมีประโยชนรวมกันจากการทํางาน 

ซ่ึงจะสงผลใหความผูกพันตอองคการสูงข้ึน 

  3. ใชวิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหมท่ีมีแนวคิดและคานิยมสอดคลองกับองคการ  

ซ่ึงโดยท่ัวไปสิ่งท่ีเปนคานิยมขององคการจะปรากฏอยูในขอความท่ีบงบอกถึงพันธกิจขององคการ 

เนื่องจากการท่ีคานิยมยิ่งใกลเคียงกับบุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งทําใหพนักงานใหมท่ีไดบรรจุมี

ความผูกพันตอองคการมากเพียงนั้น 

  ดังนั้นสรุปไดวา แนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ ควรมีการทําให

บุคลากรมีความพอใจและรักในงานท่ีทํา มีการยกยองชมเชยใหกําลังใจ การสรางความม่ันคงของชีวิต

การทํางาน และการแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 

 

2. ขอมูลพ้ืนฐานของสํานักงานสถิติจังหวัด 

 

 2.1 ประวัติความเปนมา 

  ราชการส ถิติ ขอ งป ระ เทศ ไท ย  ได กํ า เนิ ด ข้ึน เม่ื อ วั น ท่ี  1 เมษ ายน  2458  

โดยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหตั้ง "กรมสถิติพยากรณ" 

ข้ึนในกระทรวงพระคลังมหาสมบัติ ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 31 วันท่ี 14 มีนาคม 2457 

โดยมีพระราชวรวงศเธอกรมหม่ืนพิทยาลงกรณ ทรงดํารงตําแหนงอธิบดี ทําหนาท่ีรวบรวมหัวขอ

ทะเบียน และรายงานของกระทรวง ทบวง กรม เพ่ือประโยชนในการวิเคราะหและพยากรณ

ภาวการณลวงหนา โดยมีผูเชี่ยวชาญจากตางประเทศเปนท่ีปรึกษา หลังจากนั้น กรมสถิติพยากรณได

มีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ และสังกัดอีกหลายครั้ง แตการปฏิบัติราชการสถิติก็มีการดําเนินการ

อยางตอเนื่องโดยมิไดหยุดยั้ง เรื่องราวตางๆ ไดถูกลําดับตามชวงเวลาและข้ันตอนท่ีสําคัญๆ ซ่ึงควรแก

การจารึกไวเปนประวัติศาสตร ของหนวยงานดังนี้  

  เดือนกันยายน 2458 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ทรงพระราชดําริ 

เห็นสมควรขยายขอบเขตหนาท่ี การปฏิบัติงาน ของกรมสถิติพยากรณไปทางดานพาณิชยดวย จึงได

ทรงโปรดเกลาฯ ใหเปลี่ยนชื่อเปน "กรมพาณิชยและสถิติพยากรณ" แตยังคงสังกัดอยูใน กระทรวง
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พระคลังมหาสมบัติ โดยมีการขยายงานเก็บรวบรวมขอมูลสถิติสาขาตางๆ และไดจัดพิมพหนังสือสถิติ

รายงาน ประจําป พ.ศ. 2459 (Statistical Yearbook) ออกเผยแพร เปนเลมแรกของประเทศไทย  

ซ่ึงจัดพิมพเปนภาษาอังกฤษ  

  เดือนสิงหาคม 2463 ไดมีการยกฐานะ กรมพาณิชยและสถิติพยากรณ ข้ึนเปน 

"กระทรวงพาณิชย" งานสถิติท่ีสังกัดอยูในกระทรวงนี้มีฐานะเปนกรม และมีชื่อวา "กรมสถิติพยากรณ

สาธารณะ" ตอมาในเดือนกรกฎาคม 2464 ไดโอนกรมสถิติพยากรณสาธารณะ มาสังกัดกรม

บัญชาการ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ มีชาวตางประเทศเปนหัวหนาหนวยงาน โดยมีหนาท่ีเก็บ

รวบรวมขอมูลจากหนวยงานตาง ๆ และพิมพรายงานประจําปออกเผยแพร ในป พ.ศ. 2470 หัวหนา

หนวยงานซ่ึงเปนชาวตางประเทศ ไดเดินทางกลับไป หมอมเจาอธิพรพงศ เกษมศรี ทรงเขารับหนาท่ี

เปนหัวหนาหนวยงานแทน และเม่ือทรงไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงปลัดกรม ในเดือนพฤษภาคม 

2476 ไดมีการโอน กรมสถิติพยากรณสาธารณะ ไปสังกัดอยูกับกรมพาณิชย กระทรวงเศรษฐการ 

และลดฐานะเปน "กองสถิติพยากรณ" โดยมีหมอมเจาอธิพรพงศ เกษมศรี ทรงดํารงตําแหนงหัวหนา

กอง และไดเปลี่ยนชื่อเปน "กองประมวลสถิติพยากรณ" เม่ือเดือนตุลาคม 2476 จากนั้น ไดยายมา

สังกัดกรมเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยหมอมเจาอธิพรพงศ เกษมศรี ทรงดํารงตําแหนงหัวหนากอง

เชนเดิม โดยทําหนาท่ีเปนหนวยงานกลาง สําหรับการใหบริการขอมูลสถิติ  

  ในป พ.ศ. 2479 ไดมีพระราชบัญญัติวาดวยการสถิติ ออกใชในประเทศไทยเปนครั้ง

แรก เรียกวา "พระราชบัญญัติการสถิติพยากรณ พุทธศักราช 2479" ซ่ึงไดกําหนดหนาท่ีในการบริหาร

ราชการสถิติของประเทศ และหนาท่ีของประชาชน ท่ีพึงปฏิบัติตาม พ.ร.บ. ฉบับนี้ ตอมาในเดือน

พฤษภาคม 2485 ไดโอนกองประมวลสถิติพยากรณ ไปสังกัดกรมการสนเทศ กระทรวงพาณิชย และ

ในเดือนพฤษภาคม 2486 ได โอนกองประมวลสถิติพยากรณ  กลับมาสังกัดกรมเลขาธิการ

คณะรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรีตามเดิม ในระยะนี้มีผูตองการใชขอมูลสถิติเพ่ิมข้ึน อีกท้ังมีความ

ตองการใชสถิติใหมๆดวย จึงมีการพิจารณาปรับปรุงจัดวางมาตรฐานในการบริหารงานสถิติ รวมท้ังมี

การบัญญัติศัพทสถิติข้ึนใชเปนครั้งแรก เพ่ือใหสวนราชการท่ีมีงานสถิติใชรวมกัน ในเดือนกุมภาพันธ 

2493 มีการโอนกองประมวลสถิติพยากรณ ไปสังกัดสภาเศรษฐกิจแหงชาติ ซ่ึงในขณะนั้นเปนทบวง

การเมืองอิสระ มีฐานะเทียบเทากรม กองประมวลสถิติพยากรณภายใตสังกัดใหม ไดขยายงาน และ 

ไดจัดทํางานสถิติท่ีสําคัญรวมกับกระทรวงเกษตราธิการ คือ จัดทําสํามะโนเกษตรท่ัวราชอาณาจักรข้ึน

เปนครั้งแรก ในเดือนพฤศจิกายน 2493  

  ตอมาไดมีการจัดตั้ง "สํานักงานสถิติกลาง" (Central Statistical Office) ข้ึนใน 

สภาเศรษฐกิจแหงชาติ เม่ือเดือนธันวาคม 2493 โดยมีหมอมเจาอธิพรพงศ เกษมศรี เปนผูอํานวยการ

สํานักงานสถิติกลางคนแรก ในชวงนี้ไดพัฒนาและขยายงานสถิติออกไปอยางกวางขวางยิ่งกวาเดิม

และไดนําเครื่องจักรกล มาใชในการประมวลผลขอมูลสถิติ ในป พ.ศ. 2494 เพ่ือใชในการประมวลผล
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ขอมูลงานสํามะโนเกษตร หลังจากนั้นมีการประกาศใช "พระราชบัญญัติสถิติ 2495" ซ่ึงทําให

สํานักงานสถิติกลาง มีอํานาจหนาท่ีอยางสมบูรณ ท้ังในดานการบริหารกิจการสถิติของรัฐ การสงเสริม 

และประสานงานสถิติ การทําสํามะโน สํารวจ การศึกษาอบรมวิชาสถิติ ตลอดจนการวิจัยในดาน

วิชาการสถิติ  

  เม่ือรัฐบาล ไดจัดต้ังสํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจแหงชาติ ข้ึนในสํานัก

นายกรัฐมนตรี ในเดือนกันยายน 2502 เปนผลใหสํานักงานสถิติกลางไดรับการปรับปรุง และขยาย

งานเพ่ิมข้ึน ในชวงระยะเวลาดังกลาวนี้ สํานักงานสถิติกลาง ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลสถิติ

หลายโครงการท่ีสําคัญ ๆ คือ โครงการสํามะโนประชากร พ.ศ. 2503 (เปนสํามะโนประชากรครั้งท่ี 6 

ของประเทศไทย และเปนสํามะโนประชากรครั้งแรกของสํานักงานสถิติกลาง) และโครงการสํารวจ

การใชจายของครอบครัว  

  สํานักงานสถิติกลาง ไดแยกสวนราชการออกจากสภาพัฒนาการเศรษฐกิจแหงชาต ิ

และไดยกฐานะเปน "สํานักงานสถิติแหงชาติ" มีฐานะเปนกรม สังกัดอยูในสํานักนายกรัฐมนตร ี

เม่ือวันท่ี 23 พฤษภาคม 2506 ซ่ึงถือวาเปนวันกอต้ังสํานักงาน โดยมีนายบัณฑิต กันตะบุตร  

เปนเลขาธิการสถิติแหงชาติคนแรก ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 80 ตอนท่ี 50 ลงวันท่ี 22 

พฤษภาคม 2506 และเปนหนวยราชการแหงแรกของประเทศไทย ท่ีไดมีการติดตั้งระบบคอมพิวเตอร 

เพ่ือใชประมวลผลงานสํามะโนและสํารวจ ในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2506 นอกจากนี้มีการขยายงาน

สถิติไปยังสวนภูมิภาค โดยไดจัดตั้งสํานักงานสถิติจังหวัดข้ึนทุกจังหวัด ในป พ.ศ. 2508 แตยังเปน

ราชการบริหารสวนกลาง  

  สํานักงานสถิติแหงชาติ ไดมีการพัฒนางานสถิติมาตามลําดับ โดยดําเนินงาน

โครงการสถิติท่ีสําคัญ ๆ หลายโครงการ และมีบทบาทในการประสานงานสถิติของรัฐ ซ่ึงเปนกาวแรก

ท่ีจะนําไปสูการจัดทําผั งรวมงานสถิติของประเทศ ในเดือนสิงหาคม 2508 ไดประกาศใช 

"พระราชบัญญัติสถิติ พ.ศ. 2508" แทนพระราชบัญญัติสถิติ พ.ศ. 2495 โดยปรับปรุงในบางมาตรา 

และกําหนดอํานาจหนาท่ีท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานสถิติของประเทศใหสมบูรณมากข้ึน  

  ในป พ.ศ. 2535 ไดมีการตราพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ สํานักงานสถิติ

แหงชาติ สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2535 โดยแบงสวนราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ เปน 9 

กอง ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 109 ตอนท่ี 91 ลงวันท่ี 28 สิงหาคม 2535  

  ตอมาในป 2536 สํานักงานสถิติแหงชาติ ไดมีการปรับปรุงแบงสวนราชการ

สํานักงานสถิติแหงชาติอีกครั้ง โดยกําหนดใหมีสํานักงานสถิติจังหวัด เปนราชการบริหารสวนภูมิภาค 

ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 110 ตอนท่ี 207 ลงวันท่ี 9 ธันวาคม 2536  

  จากการปฏิรูประบบราชการ ในป 2545 ตาม พรบ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม มี

ผลใหสํานักงานสถิติแหงชาติเขามาอยูในสังกัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยได



 20 

แบงสวนราชการออกเปน 3 สํานัก 1 ศูนย 3 กอง ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 119 ตอน

ท่ี 10 ก ลงวันท่ี 9 ตุลาคม 2545  

  ในป 2550 สํานักงานสถิติแหงชาติไดประกาศใช “พระราชบัญญัติสถิติ พ.ศ.2550” 

แทนพระราชบัญญัติสถิติ พ.ศ.2508 ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 124 ตอนท่ี 53 ก ลงวันท่ี 

12 กันยายน 2550 เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณ หลังมีความชัดเจนในการดําเนินการในฐานะ

หนวยงานกลางดานงานสถิติของรัฐ ตลอดจนมีความคลองตัวในการผลิตสถิติใหทันสถานการณเปน

ประโยชนตอการนําไปใชในการพัฒนาและแกไขปญหาในการบริหารงานของรัฐมากข้ึน  

  จากกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร พ.ศ. 2551 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 125 ตอนที่ 114 ก 

ลงวันท่ี 24 ตุลาคม 2551 สํานักงานสถิติแหงชาติจึงไดแบงสวนราชการออกเปนราชการบริหาร

สวนกลางมี 6 สํานัก 2 ศูนย สวนสํานักงานสถิติจังหวัดเปนราชการบริหารสวนภูมิภาค 

 2.2 อํานาจหนาท่ี 

  สํานักงานสถิติจังหวัด มีอํานาจหนาท่ีตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงาน

สถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พ.ศ. 2551 ซ่ึงประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เลมท่ี 125 ตอนท่ี 114 ก ลงวันท่ี 24 ตุลาคม 2551 ใหสํานักงานสถิติจังหวัด มีอํานาจ

หนาท่ี ดังตอไปนี้ 

  1. กําหนดนโยบายและประสานการจัดเก็บขอมูลและจัดทําสถิติในระดับพ้ืนท่ี 

  2. บริหารจัดการในการจัดเก็บขอมูล การจัดทําสํามะโน และการสํารวจตัวอยาง 

ในระดับพ้ืนท่ี 

  3. สงเสริมวิชาการ มาตรฐาน และควบคุมคุณภาพของขอมูลและสถิติ 

  4. ศึกษา วิเคราะห และวิจัยขอมูลและสถิติระดับพ้ืนท่ี 

  5. ใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทํา เผยแพร และใหบริการขอมูลและสถิติในระดับ

พ้ืนท่ี 

  6. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของ หรือ

ท่ีไดรับมอบหมาย 

 2.3 วิสัยทัศน พันธกิจและวัฒธรรมองคกร 

  วิสัยทัศน 

  “เปนศูนยกลางขอมูลสถิติและสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจของประเทศ”  

  พันธกิจ  สํานักงานสถิติแหงชาติ ไดกําหนดพันธกิจท่ีองคการตองปฏิบัติ เพ่ือให

บรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนท่ีกําหนด ดังนี้ 
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  1. บริหารจัดการสถิติ และสารสนเทศของชาติใหเปนระบบ เพ่ือสนับสนุนการ

พัฒนาและเสริมสรางศักยภาพการแขงขันของประเทศ  

  2. จัดทําสํามะโนหรือสํารวจดวยตัวอยาง หรืออํานวยการ เพ่ือใหไดฐานขอมูล

ทางดานเศรษฐกิจสังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ และอ่ืนๆ ของประเทศ  

  3. บริการขอมูล องคความรู วิชาการดานสถิติและสารสนเทศแกผูใชบริการทุกภาคสวน  

  4. พัฒนาบุคลากรทางดานสถิติของประเทศใหมีความเปนมืออาชีพ 

  5. รวมมือและประสานงานกับตางประเทศและองคการระหวางประเทศในงาน

เก่ียวกับสถิติ 

  วัฒนธรรมองคกร 

  “ยึดหลักวิชา พรอมหาสิ่งใหม ใสใจลูกคา ศรัทธาองคกร เอ้ืออาทรตอกัน รักม่ัน สสช.”  

 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ศันสนีย เตชัสหงส (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตาง ๆ กับ

ความผูกพันองคการของเภสัชกรประจํารานบูทส  พบวา ปจจัยท่ี มีอิทธิพลดานสภาพงาน 

มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับต่ํา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานนโยบายการ

บริหารงานและดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการ

ในระดับปานกลาง และปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานลักษณะงานและดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ  

มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง 

 รัชนู ปองเหรือบ (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานกรมปาไม 

ผลการวิจัยพบวา จํานวนตัวอยาง 176 คนสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 40 ป และ 

เปนโสด การศึกษาสวนใหญจบระดับปริญญาตรี และมีเงินเดือนอยูระหวาง 5,001 – 10,000 บาท 

ระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แต เพศ สถานภาพ การศึกษา 

และเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะของงาน ก็คือ ความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการ สวนประสบการณท่ีไดจากการทํางาน ก็คือ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยสวนรวมแลวระดับความผูกพันตอองคการของกลุม

ตัวอยางอยูในระดับปานกลาง  

 วิโรจน สวางเถ่ือน (2547) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทการบินไทย 

จํากัด (มหาชน) พบวา ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ



 22 

แตกตางกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ตําแหนงงานและอายุงาน ปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ๆ ไมพบ

ความแตกตาง ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธไมแตกตางกับความผูกพันตอองคกร 

แตพิจารณารายดานพบวา ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความกาวหนาในงาน ดานความ

ปลอดภัยในงานมีความสัมพันธแตกตางกับความผูกพันตอองคกร ดานอ่ืนไมพบความแตกตาง  

 ปราโมทย จิตตไพโรจน (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาเขตตรวจราชการ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัยพบวา 1)บุคลากรในสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามีความผูกพันอยูในระดับมากและความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายองคการ

อยูในระดับปานกลาง ความเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือองคการอยูในระดับมาก ความตองการท่ีจะรักษา

ความเปนสมาชิกองคการอยูในระดับมาก 2)ความผูกพันของบุคลากรท่ีมาจากหนวยงานเดิม 3 

หนวยงาน ไดแก สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงาน

สามัญศึกษาจังหวัดไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3)แนวทางในการพัฒนาความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรทางการศึกษาจากแบบสอบถามและจัดกลุมสัมมนา พบวา ควรจัดใหมี

การพัฒนาบุคลากรในองคการทุกระดับใหมีความรู มีคุณธรรม มีจริยธรรม และกําหนดตําแหนงหนาท่ี

การงานใหชัดเจน และมีความม่ันคงกาวหนา ท้ังนี้ตองเปนไปตามหลักเกณฑอยางยุติธรรม และการท่ี

มีฐานะเปนท่ียอมรับในสังคม ยอมทําใหเกิดความผูกพันกับองคกรมากข้ึน 

 วรพันธ เศรษฐแสง (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกรของ

พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลดาน

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนและตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร

แตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีอายุและระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 

2)ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 3)ปจจัยดานประสบการณใน 

การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 ปทมา พรมมินทร (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

เดอะมอลล กรุป จํากัด พบวา พนักงานบริษัท เดอะมอลล กรุป จํากัด มีความผูกพันตอองคการใน

ระดับมาก ในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท เดอะมอลล กรุป จํากัด พบวา เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และตําแหนง 

ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนอายุ อัตราเงินเดือน และระยะเวลาการทํางาน  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และในการศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท  

เดอะมอลล กรุป จํากัด พบวา โครงสรางการทํางาน รางวัลและผลตอบแทน ความม่ันคงและ 

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการสนับสนุน ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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ความเปนอิสระในการทํางาน ความยืดหยุน และมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 อาคม ไตรพยัคฆ (2549) ศึกษาความผูกพันตอองคการขาราชการตํารวจกองตํารวจ

สื่อสาร พบวา ขาราชการตํารวจกองตํารวจสื่อสารมีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับ 

ปานกลาง โดยดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและยอมรับคานิยมขององคการ

ปานกลาง โดยมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับใคร ๆ วาเปนขาราชการกองตํารวจสื่อสารมากท่ีสุด และ 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ พบวา ขาราชการมี

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการปานกลาง โดยขาราชการได

ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหกองตํารวจสื่อสารบรรลุเปาหมายท่ีวางไวมาก

ท่ีสุด และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ และสถานภาพสมรส ทําให

ขาราชการตํารวจสื่อสารเกิดความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน 

 วุฒิรัตน อุนจิตติ (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

ไปรษณียไทย จํากัด ท่ีทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 39 – 45 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการทํางาน 20 ป

ข้ึนไป มีตําแหนงพนักงานไปรษณีย และมีเงินเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท โดยความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานบริษัทไปรษณียไทย จํากัด  ท่ีทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม อยูใน

ระดับความผูกพันตอองคการ (Engaged) และมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการ ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําอยูในระดับ

มากทุกดาน โดยปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ดานองคการ และ 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานดาน

ภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงานและเงินเดือนของพนักงานไมมีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการ 

 สุรวุฒิ พงศทัศนะธาดา (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของตํารวจ

ตระเวนชายแดน : ศึกษาเฉพาะกรณีพ้ืนท่ีกองบังคับการตํารวจตระเวนชายแดนภาค 3 ผลการวิจัย

พบวา (1) ตํารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองบังคับการตํารวจตระเวนชายแดนภาค 3 มีระดับความ

ผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (2) ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ประเภทงาน และรายได 

มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) แนว

ทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ ไดแก ผูบังคับบัญชาทุกระดับควรใหความสําคัญกับ

สวัสดิการและสิทธิประโยชนท่ีท่ัวถึง เปนธรรม และปลูกฝงความคิด อุดมการณ ความสามัคคีให

ตํารวจตระเวนชายแดนรุนใหม ใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ ความภักดีตอองคการ 
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 เอกรินทร ยะกันมูล (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย  

มีอายุระหวาง 39 – 45 ป จบการศึกษาระดับ ม.6/ปวช. มีอายุการทํางานมากกวา 20 ป อยูใน

ตําแหนงลูกจางนําจาย และมีอัตราเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท พนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

ในจังหวัดเชียงราย มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูงมาก ท้ัง 3 ดานขององคประกอบความ

ผูกพัน คือ ความกระฉับกระเฉง ความทุมเทในงาน และความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน ปจจัยท่ีทําให

เกิดความผูกพันตอองคการของพนักงานเรียงตามความมีอิทธิพลจากมากไปหานอย ไดแก 1. ทัศนคติ

ของพนักงานท่ีมุงใหความสําคัญตอลูกคา 2.ความม่ันใจของพนักงานในการทํางาน 3.วัฒนธรรม 

การทํางานท่ีเปนการบริการ ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับนอยกวา 0.05 สําหรับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 

ตําแหนง และเงินเดือนของพนักงานไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับองคประกอบความ

ผูกพัน แตเพศมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับปจจัยดานความม่ันใจในการทํางาน และ

ระดับการศึกษามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับปจจัยดานความม่ันใจในการทํางานและ

ดานวัฒนธรรมในการใหบริการ 

 สุวรรณา พูนพะเนาว (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอูราช

นาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอูทหารเรือ ผลการวิจัยพบวา (1) ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอูราชนาวี

มหิดลอดุลยเดช กรมอูทหารเรือ อยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานความพรอมท่ีจะ

ทุมเททํางานในนามองคกร รองลงมาไดแก ดานความต้ังใจจะคงความเปนสมาชิกขององคกร (2) 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอูราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอูทหารเรือ มาก

ท่ีสุด ไดแก โครงสราง รองลงมาคือ ระบบ ผูนํา และทักษะการปฏิบัติงาน ตามลําดับ ในสวนของ

โครงสรางประเด็นท่ีสงผลมากท่ีสุด ไดแก สายการบังคับบัญชา (3) แนวทางหลักในการเสริมสราง

ความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานโครงสราง ควรสงเสริมการประสานงานระหวางหนวยงานและ

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน ดานระบบ ควรมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือสามารถจัดหา

อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ไดอย างพอเพียง ด านความเปนผูนํ า ผูบริหารควรส งเสริมให

ผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง ดานทักษะ ควรจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือแกปญหาการขาดแคลนทักษะ

บางประเภท นอกจากนั้น ควรจัดใหมีกิจกรรมรวมกันระหวางหนวยงานเพ่ือสรางเสริมความสามัคคี

กลมเกลียว รวมท้ังควรจัดสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูลอยางเพียงพอและสนองตอบความ

ตองการท่ีแทจริงของบุคลากร 

 ศิริรัตน จําปาทิพย (2554: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลโรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับ
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เห็นดวยท้ังปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและดานประสบการณในการทํางาน สําหรับปจจัยดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความหลากหลายของงานอยูในระดับ

เห็นดวย ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความมีอิสระใน

การทํางานและดานผลปอนกลับของงาน ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน เห็นดวยเรียงลําดับ

จากมากไปหานอย ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรอยูในระดับเห็นดวย ดานความ

คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร และดาน

ความรูสึกวาองคกรพ่ึงพาได 

 สุภาพร กิตตินันทะศิลป (2554: บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

สํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ผลการศึกษาพบวา (1) ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจการเกษตรอยูในระดับมาก (2) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักงาน

เศรษฐกิจการเกษตร ไดแก ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน โดยตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัวสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 61.20 (3) 

แนวทางในการเสริมสรางระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร 

ไดแก ควรจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบเพ่ือเลื่อนข้ันเงินเดือนและเงินโบนัสใหมีความ

เหมาะสมและยุติธรรม เพ่ิมสวัสดิการของพนักงานราชการใหใกลเคียงกันกับขาราชการหรือ

ลูกจางประจํา จัดใหมีกิจกรรม เชน ทัศนศึกษาและทํากิจกรรมสาธารณประโยชนรวมกัน เพ่ือสราง

ความสัมพันธท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานท้ังในหนวยงานสวนกลางและหนวยงานสวนภูมิภาค 

 นัทธมน จันมณี (2555: บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรเทศบาล

เมืองมาบตาพุด จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบวา (1) ความผูกพันตอองคการของบุคลากรเทศบาล

เมืองมาบตาพุด จังหวัดระยอง อยูในระดับมาก โดยประเด็นดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทใหองคการมี

คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือดานความจงรักภักดีและเสียสละตอองคการ และดานความศรัทธาและ

ความเชื่อม่ันตอองคการ (2) เม่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันของบุคลากร พบวา ผูท่ีมีปจจัยสวน

บุคคลตางกันมีระดับความผูกพันไมแตกตางกันยกเวนบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความ

ผกูพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (3) ปจจัยดานการยอมรับนับถือ 

ดานลักษณะงาน ความสําเร็จของการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน สงผลตอความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรเทศบาลเมืองมาบตาพุด จังหวัดระยอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 และสามารถพยากรณความผูกพันไดรอยละ 58.3 (4) ขอเสนอแนะ 1) เทศบาลควรพิจารณา

การผอนคลายการบังคับใชกฎระเบียบหรือใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรมากข้ึนเพ่ือมีความ

คลองตัวในการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายในการปฏิบัติงานไดอยางสัมฤทธิผล 2) ควรจัดกิจกรรม

สานสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบริหารองคการ รวมท้ังการใหอิสระทางความคิดกับพนักงาน 

รวมถึงเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับเรื่องตาง ๆ ในองคการ 3) ควรจัดใหมีระบบ



 26 

การใหรางวัลแกบุคลากรท่ีปฏิบัติงานดีเดน เพ่ือใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจ และรูสึกวาไดรับ

การยอมรับจากองคการ เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 4)ควรกําหนดเกณฑการพิจารณาเลื่อนข้ัน

เงินเดือนประจําปเปนลายลักษณอักษร และชี้แจงเกณฑดังกลาวใหกับบุคลากรในองคการไดทราบ  

5) ควรจัดโครงการฝกอบรมวิธีการ หลักการ และแนวทางการปฏิบัติเก่ียวกับการสอนงานใหกับ

ผูบริหารทุกระดับ เพ่ือเปนการสรางวัฒนธรรมการสอนงานในองคการตอไป 

 ธรรศธรณ ธนาระพีพันธ (2557: บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ฝายปฏิบัติการ บริษัท ไทย–เอ–ฟลาย จํากัด จังหวัดเชียงใหม  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง 41 – 50 ป สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุดคือ 

ระดับมัธยมศึกษา และมีอายุการทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตั้งแต 10,001 – 

15,000 บาท พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับผูกพัน (Engaged) และปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายปฏิบัติการคือ ดานภาวะผูนํา ขอเสนอแนะแนวทางในการ

เสริมสรางความผูกพันตอองคกร ไดแก องคการควรสงเสริมการใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน รวมถึง

การบริหารผลการปฏิบัติงาน ควรมีการสรางทัศนคติท่ีดีตอองคกร สงเสริมใหมีโอกาสความกาวหนา

ในงานแกผูปฏิบัติงาน และควรปรับปรุงอุปกรณการทํางาน สถานท่ีทํางานใหเปนระเบียบเรียบรอย

เหมาะสมกับการใชงาน 



บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด” เปน

การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) โดยมีระเบียบวิธีการวิจัย ตามหัวขอตอไปนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3. การทดสอบเครื่องมือ 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

   

1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวของ

สํานักงานสถิติจังหวัด (76 จังหวัด ยกเวนกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานสถิติแหงชาติเปน

ราชการบริหารสวนกลาง) ปงบประมาณ พ.ศ. 2559 จํานวนท้ังสิ้น 1,546  คน  แยกเปน ขาราชการ 

394 คน พนักงานราชการ 814 คน และลูกจางชั่วคราว 338 คน (ขอมูล ณ เดือนพฤศจิกายน 2558 

สํานักงานสถิติแหงชาติ) 

 1.2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราวของสํานักงาน

สถิติจังหวัด (76 จังหวัด ยกเวนกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานสถิติแหงชาติเปนราชการบริหาร

สวนกลาง ) จํ านวน ท้ังสิ้น  318 คน   โดยใชสูตรการหาจํ านวนกลุมตั วอย างของ Yamane 

(Taro Yamane, อางถึงใน เอ้ือมพร มวงแกว 2555 : 44) ซ่ึงกําหนดคาความเชื่อม่ันเทากับ 95% 

หรือยอมใหมีความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 ตามสูตร ดังนี้ 

 

 
 n = 

N 

 1 + N (e)2 
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เม่ือ N  คือ ขนาดของประชากร 

   n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

แทนคา 

 
 n = 

1,546 
 

 1 + 1,546 (0.05)2 

  n = 317.78  คน  

ไดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน  318  คน 

 การสุมตัวอยางจากขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว ซ่ึงคํานวณกลุม

ตัวอยางแบบสัดสวนไดดังนี้  ดังแสดงไวในตารางท่ี 3.1 

  สัดสวนในการสุม =  318 / 1,546 

     = 0.205  คิดเปนรอยละ  20.5 

 

ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 ประเภทบุคลากร  จํานวนประชากร จํานวนตัวอยาง 

 ขาราชการ  394 81 

 พนักงานราชการ  814 167 

 ลูกจางชั่วคราว  338 70 

 รวม  1,546 318 

 

1.2 วิธีการสุมตัวอยาง 

  การสุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสองข้ันตอน 

(Stratified Two–stage Sampling) มีข้ันตอน ดังนี้ 

  ข้ันตอนท่ี 1 คือ สุมเลือกจังหวัดของแตละภาคดวยวิธีการสุมอยางงาย ไดจํานวน 19 

จังหวัด จากจํานวนท้ังสิ้น 76 จังหวัด  

  ข้ันตอนท่ี 2 คือ สุมเลือกบุคลากรตัวอยางดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง  ดัง

แสดงไวในตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  จํานวนกลุมตัวอยางของผูตอบแบบสอบถาม 

 

จังหวัด ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว 

ภาคกลาง  27 52 24 

 กาญจนบรุี 5 8 5 

 จันทบุรี 4 8 3 

 นครปฐม 3 10 5 

 เพชรบุรี 5 10 5 

 สงิหบุร ี 5 6 2 

 สระแกว 5 10 4 

ภาคเหนือ  17 36 13 

 นาน 4 10 3 

 พิจิตร 4 8 3 

 แมฮองสอน 4 9 4 

 อุตรดิตถ 5 9 3 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 21 47 18 

 ชัยภูมิ 4 10 3 

 บุรีรัมย 4 9 4 

 ยโสธร 5 10 4 

 หนองคาย 4 8 2 

 หนองบัวลําภ ู 4 10 5 

ภาคใต  16 32 15 

 กระบี ่ 5 10 4 

 ตรัง 4 5 5 

 พังงา 4 8 3 

 พัทลุง 3 9 3 

รวม 81 167 70 
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เปนเครื่องมือชวยในการทําวิจัยสนาม ผูวิจัยไดสรางและออกแบบสอบถามตาม

วัตถุประสงค ขอบเขตการวิจัย และกรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องนี้ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 

สวน คือ 

 สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประเภทบุคลากร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตรา

เงินเดือน ลักษณะเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List) จํานวน 7 ขอ 

 สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยดานลักษณะของงาน ไดแก ดานความมีอิสระในการ

ทํางาน ดานความหลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ

กับผูอ่ืน และดานผลปอนกลับของงาน  และปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ  เปนลักษณะคําถามแบบปลายปด จํานวน 45 ขอ 

ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ คือ เห็นดวย

มากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยท่ีสุด 

 สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

ไดแก การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือ

ประโยชนขององคการ และความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ จํานวน 3 ขอใหญ 

15 ขอยอย ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ 

คือ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยท่ีสุด  

 สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปดสอบถามปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับการสรางความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  จํานวน 2 ขอ 

 

3. การทดสอบเคร่ืองมือ 

 

 การทดสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  โดยการนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไป

ทดสอบหาความตรง (Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 

3.1 การหาความตรง (Validity) 

  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปให รองศาสตราจารย ดร.เฉลิมพงศ  มีสมนัย 

และอาจารย ดร.จําเนียร ราชแพทยาคม อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย 
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รองศาสตราจารยศิริลักษณ  สุวรรณวงศ  นางสาวมัทวัน ไชยสุวรรณ และนางสาวชินีศิษฏ หม่ืนพล 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา และแกไขจุดบกพรองใหถูกตอง ตรงตามจุดประสงคของการวิจัย 

แลวนําผลการตรวจสอบมาคํานวณหาคาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค (Index 

of Item–Objective Congruence : IOC) โดยพิจารณาขอคําถามท่ีมีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 0.50  

ถึง 1.00 ซ่ึงแสดงวาจุดประสงคนั้นวัดไดครอบคลุมเนื้อหา  หรือขอคําถามนั้นวัดไดตรงจุดประสงค  

ซ่ึงทุกขอมีคาสูงกวา 0.60  

3.2 การหาความเช่ือม่ัน (Reliability) 

  การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการนําเครื่องมือท่ีไดรับการตรวจสอบและทํา

การปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว แลวนําไปทดลองใชกับขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง

ชั่วคราว สํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสงครามและสํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 30 คน 

แลวนํามาวิเคราะหความเชื่อม่ันรายขอ และหาคาความเชื่อม่ันโดยรวมดวยวิธีการของครอนบัค 

(Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.96 
 

4. การเก็บรวมรวมขอมูล 

  

 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ หลังจากท่ีผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด 

ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวนํามาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาโดยใช

แบบสอบถาม ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้

อยางเปนข้ันตอน ดังนี้ 

 1. ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากสถิติจังหวัด เพ่ือใหความอนุเคราะหใน

การดําเนินการ 

 2. นําแบบสอบถามไปชี้แจงผูตอบแบบสอบถามเพ่ือชี้แจงการตอบแบบสอบถามให

เขาใจ ชัดเจน 

 3. นําแบบสอบถามท่ีไดรับตอบกลับคืนมา มาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยนําขอมูลมาประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 

(Statistical Package for the Social Sciences) โดยใชวิธีการทางสถิติมาใชวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 5.1 ขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคล วิเคราะหขอมูลโดยใชตารางแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) ในรูปอัตราสวนรอยละ (Percentage)  
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 5.2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ วิเคราะห

ขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยกําหนด

ชวงคะแนน (Class - interval) ของแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  แบงเปน 

5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด 2545 : 100) ดังนี้ 

  คาเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายความวา ระดับความผูกพันมากท่ีสุด 

  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายความวา ระดับความผูกพันมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายความวา ระดับความผูกพันปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายความวา ระดับความผูกพันนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายความวา ระดับความผูกพันนอยท่ีสุด 

 5.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร วิเคราะหขอมูลโดยการ

หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยกําหนดชวงคะแนน 

(Class - interval) ของแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  แบงเปน 5 ระดับ 

(บุญชม ศรีสะอาด 2545 : 100) ดังนี้ 

  คาเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายความวา ระดับความผูกพันมากท่ีสุด 

  คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายความวา ระดับความผูกพันมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายความวา ระดับความผูกพันปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายความวา ระดับความผูกพันนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายความวา ระดับความผูกพันนอยท่ีสุด 

 5.4 การทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ประเภท

บุคลากรกับความผูกพันตอองคการ ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA) 

 5.5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณ

ในงานกับความผูกพันตอองคการ โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation 

Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

  ผู ศึกษาไดกําหนดระดับความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดาน

ประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการ (ธานินทร ศิลปจารุ , 2552 : 205) ดังนี้ 

  คะแนนระดับความสัมพันธ 

  (–1.00) – (–0.80) หรือ (0.80) – (1.00) มากท่ีสุด 

  (–0.79) – (–0.60) หรือ (0.60) – (0.79) มาก 

  (–0.59) – (–0.40) หรือ (0.40) – (0.59) ปานกลาง 

  (–0.39) – (–0.20) หรือ (0.20) – (0.39) นอย 

  (–0.19) – (–0.01) หรือ (0.01) – (0.19) นอยท่ีสุด 
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  ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวก (+) หมายความวา ตัวแปรท้ังสองมี

ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ (–)  หมายความวา  ตัวแปร

ท้ังสองมีความสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขาม 

 5.6 ความคิดเห็นเก่ียวกับปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับการสรางความผูกพันตอ

องคการ วิเคราะหขอมูลโดยใชตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ในรูปอัตราสวนรอยละ 

(Percentage)  

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปน

การศึกษาโดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ท้ังนี้ผูวิจัยจะนําเสนอผลการศึกษาขอมูล

ดังกลาวออกเปน 7 สวน มีรายละเอียดดังนี ้
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนท่ี 2 ขอมูลปจจัยดานลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 สวนท่ี 3 ขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากร 

 สวนท่ี 4 ขอมูลความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 สวนท่ี 5 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด 

 สวนท่ี 7 ขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 

สวนที่ 1   ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 จากการสอบถามบุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด เก่ียวกับลักษณะตัวบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 318 คน สรุปไดดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

 เพศ จํานวน  (ราย) รอยละ 

 ชาย 115 36.16 

 หญิง 203 63.84 

 รวม 318 100.00 

   

 



 35 

 จากตารางท่ี 4.1 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 

318 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 63.84  

และเปนชาย จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 36.16 

 

ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

 อายุ จํานวน  (ราย) รอยละ 

 ต่ํากวา  30  ป 36 11.32 

 30 – 40 ป 147 46.23 

 41 – 50 ป 82 25.78 

 51 ป ข้ึนไป 53 16.67 

 รวม 318 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.2 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 

318 คน พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 40 ป จํานวน 147 คน คิดเปน 

รอยละ 46.23 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 41 – 50 ป  จํานวน 82 คน และมีอายุ 51 ป ข้ึนไป 

จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 25.78 และ 16.67 ตามลําดับ สวนบุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมี

อายุต่ํากวา 30 ป นอยท่ีสุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 11.32     

 

ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

 สถานภาพสมรส จํานวน  (ราย) รอยละ 

 โสด 107 33.65 

 สมรส 183 57.55 

 หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู  28 8.80 

 รวม 318 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.3 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  จํานวน 

318 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 
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57.55  รองลงมาคือสถานภาพโสด  จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 33.65 และมีสถานภาพหมาย/ 

หยาราง/ แยกกันอยู จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.80   

 

ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

 ระดับการศึกษา จํานวน  (ราย) รอยละ 

 ต่ํากวาปริญญาตรี 55 17.30 

 ปริญญาตรี 247 77.67 

 สูงกวาปริญญาตรี 16 5.03 

 รวม 318 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.4 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  จํานวน 

318 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตร ีจํานวน 247 คน คิดเปน

รอยละ 77.67 รองลงมาจบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 17.30  และ

จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีนอยท่ีสุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.03   

 

ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน  (ราย) รอยละ 

 นอยกวา  10  ป 111 34.91 

 10 – 15 ป 93 29.24 

 16 – 20 ป 54 16.98 

 มากกวา 20 ป  60 18.87 

 รวม 318 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.5 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 

318 คน พบวา  สวนใหญปฏิบัติงานมาแลวนอยกวา 10 ป  จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 34.91  

รองลงมาปฏิบัติงานมาแลว 10 – 15 ป จํานวน 93 คน และปฏิบัติงานมาแลวมากกวา 20 ป  จํานวน 
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60 คน คิดเปนรอยละ 29.24 และ 18.87 ตามลําดับ สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหวาง  

16 – 20 ป  จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 16.98 

 

ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

 ประเภทบุคลากร จํานวน  (ราย) รอยละ 

 ขาราชการ 81 25.47 

 พนักงานราชการ 167 52.52 

 ลูกจางชั่วคราว 70 22.01 

 รวม 318 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.6 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  จํานวน 

318 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานราชการ จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 

52.52 รองลงมาเปนขาราชการ จํานวน 81 คน และลูกจางชั่วคราว  จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 

25.47  และ  22.01  ตามลําดับ   

 

ตารางท่ี 4.7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงงานขาราชการ 

 

 ตําแหนงงานขาราชการ จํานวน  (ราย) รอยละ 

 ประเภทท่ัวไป 38 46.91 

 ประเภทวิชาการ 34 41.98 

 ประเภทอํานวยการ 9 11.11 

 รวม 81 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.7 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีเปน

ขาราชการ จํานวน 81 คน  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการประเภทท่ัวไป จํานวน 

38 คน คิดเปนรอยละ 46.91 รองลงมาเปนขาราชการประเภทวิชาการ จํานวน 34 คน และเปน

ขาราชการประเภทอํานวยการ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 41.98 และ 11.11 ตามลําดับ   
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ตารางท่ี 4.8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

 

 อัตราเงินเดือน จํานวน  (ราย) รอยละ 

 นอยกวา  15,000 บาท 95 29.87 

 15,000 – 25,000 บาท 169 53.15 

 25,001 – 35,000 บาท 30 9.43 

 35,001 – 45,000 บาท 17 5.35 

 45,001 บาท ข้ึนไป  7 2.20 

 รวม 318 100.00 

   

 จากตารางท่ี 4.8 จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 

318 คน พบวา สวนใหญมีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,000 – 25,000 บาท จํานวน 169 คน คิดเปน

รอยละ 53.15 รองลงมามีอัตราเงินเดือนนอยกวา 15,000 บาท จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 29.87  

มีอัตราเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 9.43  มีอัตราเงินเดือน 

35,001 – 45,000 บาท จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.35  สวนผูมีอัตราเงินเดือน 45,001 บาท 

ข้ึนไป  มีนอยท่ีสุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.20    

 

สวนที่ 2 ขอมูลปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร  
  

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงานของกลุม

ตัวอยางจากบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 318 คน ผลการศึกษา ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.9 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน  

 

ปจจัยดานลักษณะงาน Χ  S.D. ความหมาย 

1. ดานความมีอิสระในการทํางาน 3.88 0.54 มาก 

2. ดานความหลากหลายของงาน 3.88 0.55 มาก 

3. ดานความมีเอกลักษณของงาน 3.98 0.55 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ) 

 

ปจจัยดานลักษณะงาน Χ  S.D. ความหมาย 

4. ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 4.01 0.53 มาก 

5. ดานผลปอนกลับของงาน 3.78 0.66 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.90 0.46 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความคิดเห็นในภาพรวมตอ

ปจจัยดานลักษณะงานอยูในระดับมาก (Χ  = 3.90)  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นในแตละดาน พบวา 

ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Χ   = 4.01) รองลงมา คือ ดาน

ความมีเอกลักษณของงาน  (Χ  = 3.98)  ดานความหลากหลายของงาน (Χ  = 3.88)  และดาน

ความมีอิสระในการทํางาน (Χ  = 3.88) สําหรับดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานผลปอนกลับของงาน  

(Χ   = 3.78)   

 

ตารางท่ี 4.10  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน  

 จําแนกตามดานความมีอิสระในการทํางาน 

   

ดานความมีอิสระ

ในการทํางาน 

มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

1. ทานสามารถ 

   กําหนดเปาหมาย 

45 

(14.15) 

199 

(62.58) 

63 

(19.81) 

7 

(2.20) 

4 

(1.26) 

3.86 0.72 มาก 

   และวิธีการทาํงาน 

   ของทานได 

        

2. หนวยงานเปด 

   โอกาสใหทานได 

48 

(15.09) 

167 

(52.52) 

86 

(27.04) 

15 

(4.72) 

2 

(0.63) 

3.77 0.78 มาก 

   แสดงความ 

   คิดเห็นและเสนอ 

        

   แนวทางในการ 

   ปฏิบัติงาน 

        

 



 40 

ตารางท่ี 4.10  (ตอ) 

   

ดานความมีอิสระ

ในการทํางาน 

มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

3. งานที่ทานไดรับ 

   มอบหมาย 

44 

(13.84) 

192 

(60.38) 

71 

(22.32) 

9 

(2.83) 

2 

(0.63) 

3.84 0.71 มาก 

   สามารถเลือกใช 

   ความรู 

        

   ความสามารถ 

   และความชํานาญ 

        

   ที่เหมาะสมกับ 

   งานได 

        

4. ทานสามารถใช 

   วิจารณญาณ 

53 

(16.67) 

207 

(65.09) 

56 

(17.62) 

1 

(0.31) 

1 

(0.31) 

3.97 0.62 มาก 

   ของตนเองใน 

   การแกไขปญหา 

        

   ที่เกิดข้ึนได         

5. ทานสามารถที่จะ 

   วางแผน 

55 

(17.30) 

200 

(62.89) 

58 

(18.24) 

4 

(1.26) 

1 

(0.31) 

3.96 0.65 มาก 

   การปฏิบัติงาน 

   ดวยตนเอง 

        

   ภายในกรอบ 

   ระเบียบวิธ ี

        

   ที่กําหนด         

รวมเฉลี่ย      3.88 0.54 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความมีอิสระในการทํางานอยูในระดับมาก (Χ  = 3.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได  

(Χ  = 3.97) รองลงมา คือ ทานสามารถท่ีจะวางแผนการปฏิบัติงานดวยตนเองภายในกรอบ/ระเบียบ

วิธีท่ีกําหนด  (Χ  = 3.96)  ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานของทานได (Χ  = 3.86) 

และงานท่ีทานไดรับมอบหมายสามารถเลือกใชความรูความสามารถและความชํานาญท่ีเหมาะสมกับ
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งานได (Χ  = 3.84)  สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ หนวยงานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.77) 

 

ตารางท่ี 4.11 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน  

 จําแนกตามดานความหลากหลายของงาน 
 

ดานความหลากหลาย 

ของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

6. ทานให 

   ความสําคัญ 

   ในการนํา 

86 

(27.04) 

184 

(57.86) 

42 

(13.21) 

6 

(1.89) 

- 

(-) 

4.10 0.68 มาก 

   เทคโนโลยทีี ่

   ทันสมัยมาปรับใช 

        

   ในการปฏิบัติงาน  

   เพื่อใหงานมี 

        

   ประสิทธิภาพใน 

   การทํางาน 

        

7. ทานไดรับการ 

   ฝกอบรม ฝก 

46 

(14.47) 

183 

(57.55) 

77 

(24.21) 

10 

(3.14) 

2 

(0.63) 

3.82 0.73 มาก 

   ทักษะตางๆ  

   ที่เก่ียวของกับการ 

        

   ปฏิบัติงานทีไ่ดรับ 

   มอบหมายเพื่อเพิ่ม 

        

   ประสิทธิภาพ 

   ในการทํางาน 

        

8. ทานสามารถ 

   เรียนรู และใชงาน 

56 

(17.61) 

196 

(61.64) 

61 

(19.18) 

4 

(1.26) 

1 

(0.31) 

3.95 0.66 มาก 

   อุปกรณเทคโนโลย ี

   ตางๆ ใน 

        

   การปฏิบัติงาน 

   ไดเปนอยางด ี
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ) 
 

ดานความหลากหลาย 

ของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สดุ 
Χ  S.D. ความหมาย 

9. งานที่ทาน 

   รับผิดชอบตองใช 

46 

(14.46) 

187 

(58.81) 

80 

(25.16) 

4 

(1.26) 

1 

(0.31) 

3.86 0.67 มาก 

   ความคิดสรางสรรค 

   ในการปฏิบัติงาน 

        

10.บุคลากรทุกระดบั 

    ไดรับการ 

33 

(10.38) 

166 

(52.20) 

98 

(30.82) 

18 

(5.66) 

3 

(0.94) 

3.65 0.77 มาก 

    พัฒนาความรู 

    ความสามารถ 

        

    เหมาะสม 

    กับภาระงานทีไ่ด 

        

    รับมอบหมาย         

รวมเฉลี่ย      3.88 0.55 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความหลากหลายของงานอยูในระดับมาก (Χ  = 3.88) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปน

รายขอ พบวา เรื่องทานใหความสําคัญในการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.10) รองลงมา คือ ทานสามารถ

เรียนรู และใชงานอุปกรณเทคโนโลยีตางๆ ในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี (Χ  = 3.95) งานท่ีทาน

รับผิดชอบตองใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.86)  และทานไดรับการฝกอบรม  

ฝกทักษะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

(Χ  = 3.82)  สําหรับบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาความรูความสามารถเหมาะสมกับภาระงานท่ี

ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.65) 
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ตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน  

 จําแนกตามดานความมีเอกลักษณของงาน 
 

ดานความมี

เอกลักษณของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

11. งานที่ทาน 

    ไดรับมอบหมาย 

63 

(19.81) 

204 

(64.15) 

46 

(14.47) 

3 

(0.94) 

2 

(0.63) 

4.02 0.66 มาก 

    มีเปาหมายที ่

    ชัดเจน ความ 

        

    สําเร็จตาม 

    เปาหมาย 

    สงผลให 

        

    การดําเนินงาน 

    ของหนวยงาน 

        

    บรรลุเปาหมาย         

12. งานที่ทา 

    รับผิดชอบ  

    เปนงาน 

61 

(19.18) 

182 

(57.23) 

68 

(21.39) 

6 

(1.89) 

1 

(0.31) 

3.93 0.71 มาก 

    ที่นาสนใจและ 

    ทาทาย 

        

    ความสามารถ         

13. งานที่ทาน 

    รับผิดชอบม ี

    ข้ันตอน 

62 

(19.50) 

186 

(58.49) 

65 

(20.44) 

3 

(0.94) 

2 

(0.63) 

3.95 0.70 มาก 

    และวิธีการ 

    ทํางานที่เปน 

    ระบบ 

        

14. ทานสามารถ 

    ทํางานในความ 

64 

(20.13) 

209 

(65.72) 

43 

(13.52) 

2 

(0.63) 

- 

(-) 

4.05 0.60 มาก 

    รับผิดชอบ  

    หรือที่ไดรับ 

        

    มอบหมายได 

    เปนอยางด ี
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 
 

ดานความมี

เอกลักษณของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

15. ทานไดรับ 

    มอบหมาย 

55 

(17.30) 

191 

(60.06) 

67 

(21.07) 

4 

(1.26) 

1 

(0.31) 

3.93 0.67 มาก 

    งานที่เปน 

    พันธกิจของ 

    หนวยงาน 

        

รวมเฉลี่ย      3.98 0.55 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานอยูในระดับมาก (Χ  = 3.98) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปน

รายขอ พบวา ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบ หรือท่ีไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย

สูงสุด (Χ  = 4.05) รองลงมา คือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายมีเปาหมายท่ีชัดเจน ความสําเร็จตาม

เปาหมาย สงผลใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมาย (Χ  = 4.02) งานท่ีทานรับผิดชอบมี

ข้ันตอน และวิธีการทํางานท่ีเปนระบบ (Χ  = 3.95) สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด เทากัน 2 ขอ ไดแก 

งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานท่ีนาสนใจและทาทายความสามารถ (Χ  = 3.93) และทานไดรับ

มอบหมายงานท่ีเปนพันธกิจของหนวยงาน (Χ  = 3.93)   

 

ตารางท่ี 4.13  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน จําแนก

ตามดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 

ดานงานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

16. งานที่ทาน 

    รับผิดชอบ  

    เปนงาน 

109 

(34.28) 

171 

(53.78) 

34 

(10.69) 

3 

(0.94) 

1 

(0.31) 

4.21 0.68 มาก 

    ที่ตองประสาน 

    กับผูรวมงาน 

        

    (ทัง้ภายในและ 

    ภายนอกหนวยงาน) 
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ตารางท่ี 4.13  (ตอ) 
 

ดานงานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

17. งานที่ทานรับผิดชอบ  

    ทําให 

96 

(30.19) 

188 

(59.12) 

31 

(9.75) 

3 

(0.94) 

- 

(-) 

4.19 0.63 มาก 

    ทานมีความคุนเคย 

    กับเพื่อนรวมงาน 

        

และบุคคลอ่ืนมากข้ึน         

18. หนวยงานของทาน 

    เนนการทํางานเปน 

    ทีมมากกวาตางคน 

51 

(16.04) 

160 

(50.31) 

84 

(26.42) 

17 

(5.34) 

6 

(1.89) 

3.73 0.86 มาก 

     ตางทาํ         

19. ทานไดรับการยอมรับ 

    และความไววางใจ 

    จากเพื่อนรวมงาน 

    และผูบงัคับบัญชา 

31 

(9.75) 

204 

(64.15) 

77 

(24.21) 

4 

(1.26) 

2 

(0.63) 

3.81 0.64 มาก 

20. ความรวมมือจาก 

    เพื่อนรวมงาน 

95 

(29.87) 

169 

(53.15) 

47 

(14.78) 

6 

(1.89) 

1 

(0.31) 

4.10 0.73 มาก 

     เปนปจจัยสําคัญที่ทํา 

    ใหงานประสบ 

    ความสําเร็จ 

        

รวมเฉลี่ย      4.01 0.53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนอยูในระดับมาก (Χ  = 4.01) เม่ือพิจารณาความ

คิดเห็นเปนรายขอยอย พบวา  งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานท่ีตองประสานกับผูรวมงาน(ท้ังภายใน

และภายนอกหนวยงาน) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.21) รองลงมา คือ งานท่ีทานรับผิดชอบ ทําใหทาน

มีความคุนเคยกับเพ่ือนรวมงานและบุคคลอ่ืนมากข้ึน (Χ  = 4.19)  ความรวมมือจากเพ่ือนรวมงาน 

เปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหงานประสบความสําเร็จ (Χ  = 4.10)  และทานไดรับการยอมรับและความ

ไววางใจจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา (Χ  = 3.81) สําหรับเรื่องหนวยงานของทานเนนการ

ทํางานเปนทีมมากกวาตางคนตางทํา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.73)   
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ตารางท่ี 4.14  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานลักษณะงาน  

   จําแนกตามดานผลปอนกลับของงาน 
 

ดานผลปอนกลับ

ของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

21. การประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

45 

(14.15) 

174 

(54.72) 

71 

(22.33) 

20 

(6.29) 

8 

(2.51) 

3.72 0.87 มาก 

   การพิจารณา 

   ความด ี

   ความชอบ  

        

   เปนไปดวย 

   ความถูกตอง  

   ความยุติธรรม 

        

   มีหลักเกณฑที่ 

   ชัดเจน 

        

   และผลการ 

   ประเมินเปนที ่

        

   ยอมรับของ 

   บุคลากร 

        

22. ผูบังคับบัญชา 

   ไดแจงผลการ 

59 

(18.55) 

162 

(50.95) 

67 

(21.07) 

25 

(7.86) 

5 

(1.57) 

3.77 0.89 มาก 

   ประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน 

   ใหทราบทุกคร้ัง 

        

   พรอมทั้งเปด         

   โอกาสใหชี้แจง 

   และทักทวงได 

        

23. ผลงานทีผ่าน 

   มาทําใหทาน 

   เกิดแรงบันดาล 

   ใจที่จะปรับปรุง 

48 

(15.09) 

187 

(58.81) 

67 

(21.07) 

11 

(3.46) 

5 

(1.57) 

3.82 0.78 มาก 

   และพัฒนางาน 

   ใหดีข้ึน 
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ตารางท่ี 4.14  (ตอ) 
 

ดานผลปอนกลับ

ของงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

24. ผลงานของ 

   ทานเปนที ่

   ยอมรับ 

29 

(9.12) 

198 

(62.26) 

82 

(25.79) 

8 

(2.52) 

1 

(0.31) 

3.77 0.65 มาก 

   จากเพื่อน 

   รวมงาน และ 

   ผูบังคับบัญชา 

        

25. ผลการ 

   ปฏิบัติงาน 

   สะทอนถึง 

38 

(11.95) 

198 

(62.26) 

73 

(22.96) 

6 

(1.89) 

3 

(0.94) 

3.82 0.69 มาก 

   ความสามารถ  

   ทักษะ ทัศนคต ิ

        

   และสมรรถนะ 

   ที่แทจริง 

   ของทาน 

        

รวมเฉลี่ย      3.78 0.66 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานผลปอนกลับของงานอยูในระดับมาก (Χ =3.78)  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ

ยอย พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากัน 2 ขอ คือ ผลงานท่ีผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะ

ปรับปรุงและพัฒนางานใหดีข้ึน (Χ =3.82) และผลการปฏิบัติงานสะทอนถึงความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคติและสมรรถนะท่ีแทจริงของทาน (Χ  = 3.82) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาไดแจงผล 

การประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบทุกครั้ง พรอมท้ังเปดโอกาสใหชี้แจงและทักทวงได (Χ =3.77) 

และผลงานของทานเปนท่ียอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา (Χ =3.77) สําหรับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานการพิจารณาความดีความชอบเปนไปดวยความถูกตอง ความยุติธรรม 

มีหลักเกณฑท่ีชัดเจน และผลการประเมินเปนท่ียอมรับของบุคลากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.72)   
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สวนที่ 3   ขอมูลปจจัยดานประสบการณในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากร  
  

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน

ของกลุมตัวอยางจากบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  จํานวน  318  คน  ผลการศึกษาดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.15  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน  

 

ปจจัยดานประสบการณในงาน Χ  S.D. ความหมาย 

1. ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 3.92 0.56 มาก 

2. ดานความพ่ึงพิงไดขององคการ 3.51 0.82 มาก 

3. ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 3.60 0.72 มาก 

4. ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 3.75 0.67 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.70 0.59 มาก 

   

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานประสบการณในงานอยูในระดับมาก (Χ =3.70)  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นในแตละ

ดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  (Χ =3.92) 

รองลงมาคือ ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ (Χ =3.75) และดานความคาดหวังท่ีจะไดรับ

การตอบสนองจากองคการ (Χ =3.60) สําหรับดานความพ่ึงพิงไดขององคการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

(Χ =3.51)   
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ตารางท่ี 4.16  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน 

จําแนกตามดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 

 

ดานความรูสึกวา

ตนมีความสาํคัญ

ตอองคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

1. ทานรูสึกวาตน 

  เปนสวนหนึ่ง 

70 

(22.01) 

185 

(58.18) 

55 

(17.29) 

6 

(1.89) 

2 

(0.63) 

3.99 0.72 มาก 

  ขององคการ          

2. ทานรูสึกวา 

  ตนเองเปน 

  ทรัพยากร 

50 

(15.72) 

178 

(55.98) 

83 

(26.10) 

6 

(1.89) 

1 

(0.31) 

3.85 0.70 มาก 

  บุคคลที่มีคาตอ     

  องคการ 

        

3. ทานมีสวนรวมใน 

  การสราง 

60 

(18.87) 

198 

(62.26) 

59 

(18.56) 

1 

(0.31) 

- 

(-) 

4.00 0.62 มาก 

  ความสําเร็จของ 

  องคการ 

        

4. ทานไดรับ 

  มอบหมายให 

  ทํางานที่ม ี

  ความสําคัญ 

53 

(16.66) 

194 

(61.01) 

69 

(21.70) 

2 

(0.63) 

- 

(-) 

3.94 0.63 มาก 

  สอดคลองกับ         

  เปาหมายและ 

  นโยบายของ 

        

  องคการ 

  เชนเดียวกับงาน    

  ดานอ่ืน 
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ตารางท่ี 4.16 (ตอ) 

 

ดานความรูสึกวา

ตนมีความสาํคัญ

ตอองคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

5. ผลงานของทาน 

  ไดรับการยอมรับ 

35 

(11.01) 

199 

(62.58) 

78 

(24.53) 

5 

(1.57) 

1 

(0.31) 

3.82 0.64 มาก 

  จากเพื่อน 

  รวมงาน และ 

        

  ผูบังคับบัญชา         

รวมเฉลี่ย      3.92 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ อยูในระดับมาก (Χ =3.92)  เม่ือพิจารณา

ความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทานมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

(Χ =4.00) รองลงมาไดแก ทานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  (Χ =3.99) ทานไดรับมอบหมายให

ทํางานที่มีความสําคัญ สอดคลองกับเปาหมายและนโยบายขององคการเชนเดียวกับงานดานอ่ืน (Χ =3.94) 

และทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาตอองคการ (Χ =3.85)  สําหรับผลงานของทานไดรับ

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.82)   

 

ตารางท่ี 4.17 ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน   

 จําแนกตามดานความพ่ึงพิงไดขององคการ 

 

ดานความพึ่งพิง 

ไดขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

6. ทานรูสึกมั่นคง 

  ในตําแหนง 

  หนาที่ที่ทาํอยู    

  ในปจจุบนั 

42 

(13.21) 

125 

(39.31) 

103 

(32.39) 

36 

(11.32) 

12 

(3.77) 

3.47 0.98 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ) 

 

ดานความพึ่งพิง 

ไดขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

7. ทานรูสึกพอใจ 

  กับสวัสดิการ 

  และผลตอบ 

  แทนที่องคการ 

  จัดให 

38 

(11.95) 

123 

(38.68) 

102 

(32.07) 

40 

(12.58) 

15 

(4.72) 

3.41 1.00 ปานกลาง 

8. ผลตอบแทนที ่

  ไดรับมีความ 

31 

(9.75) 

131 

(41.19) 

105 

(33.02) 

37 

(11.64) 

14 

(4.40) 

3.40 0.96 ปานกลาง 

  เหมาะสมกับ 

  ปริมาณงาน 

  หรือภารกิจ 

        

  ที่ไดรับ 

  มอบหมาย 

        

9. ผูบงัคับบญัชา 

  มีหลักเกณฑ  

  และมีความ 

  ยุติธรรมใน 

46 

(14.47) 

163 

(51.26) 

79 

(24.84) 

21 

(6.60) 

9 

(2.83) 

3.68 0.90 มาก 

  การประเมิน         

  ผลงานของ 

 ผูใตบังคับบัญชา 

        

10. นโยบาย 

   การเลื่อนข้ัน 

   เงินเดือน 

45 

(14.15) 

152 

(47.80) 

86 

(27.05) 

21 

(6.60) 

14 

(4.40) 

3.61 0.96 มาก 

   และการเลือ่น 

   ตําแหนง 

   เปนไปอยางม ี

        

   ระบบและ 

   หลักเกณฑ 

        

รวมเฉลี่ย      3.51 0.82 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความพ่ึงพิงไดขององคการอยูในระดับมาก (Χ =3.51) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปน

รายขอ พบวา ผูบั งคับบัญชามีหลักเกณฑ  และมีความยุ ติธรรมในการประเมินผลงานของ

ผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.68)   รองลงมาคือ นโยบายการเลื่อนข้ันเงินเดือนและการ

เลื่อนตําแหนงเปนไปอยางมีระบบและหลักเกณฑ  (Χ =3.61) ทานรูสึกม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีท่ีทํา

อยู ในปจจุบัน (Χ =3.47) และทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการและผลตอบแทนท่ีองคการจัดให 

(Χ =3.41) สําหรับผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 

มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.40)   

 

ตารางท่ี 4.18  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน 

จําแนกตามดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

 

ดานความคาดหวัง

ที่จะไดรับการ

ตอบสนองจาก

องคการ 

มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

11. เมื่อทาน 

   ประสบปญหา 

   ในการปฏิบัตงิาน 

52 

(16.35) 

170 

(53.46) 

73 

(22.96) 

19 

(5.97) 

4 

(1.26) 

3.78 0.83 มาก 

   ผูบังคับบัญชา          

   สามารถ ชวย 

   แกไขปญหา 

        

   ใหเปนอยางด ี         

12. ทานไดรับ 

   มอบหมายให 

   ทํางาน 

37 

(11.64) 

194 

(61.00) 

74 

(23.27) 

11 

(3.46) 

2 

(0.63) 

3.80 0.71 มาก 

   ที่ตรงกับความรู 

   ความสามารถ 

        

   ทักษะ  

   สมรรถนะ และ 

   ความตองการ 
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ตารางท่ี 4.18  (ตอ) 

 

ดานความคาดหวัง

ที่จะไดรับการ

ตอบสนองจาก

องคการ 

มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

13. หนวยงาน 

   สนับสนนุให 

   ทานไดพัฒนา 

39 

(12.26) 

147 

(46.22) 

102 

(32.08) 

26 

(8.18) 

4 

(1.26) 

3.60 0.85 มาก 

   ความรู 

   ความสามารถ 

        

   ในอาชีพ เชน  

   การฝกอบรม 

        

   ดูงาน ฯลฯ         

14. การทํางานใน 

   หนวยงานนี ้

27 

(8.49) 

126 

(39.62) 

113 

(35.53) 

35 

(11.01) 

17 

(5.35) 

3.35 0.97 ปานกลาง 

   มีเสนทาง 

   กาวหนาตาม 

        

   ตําแหนงงานที ่

   ชัดเจน 

        

15. การเลื่อนข้ัน  

   เลื่อนตําแหนง 

32 

(10.06) 

144 

(45.28) 

103 

(32.39) 

27 

(8.49) 

12 

(3.78) 

3.49 0.92 ปานกลาง 

   มีความ 

   เหมาะสมกับ 

   หนาที่ และ 

   ความรับผิดชอบ 

        

   ที่ไดรับ         

   มอบหมาย         

รวมเฉลี่ย      3.60 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ อยูในระดับมาก (Χ =3.60) เม่ือ
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พิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ

ทักษะ สมรรถนะ และความตองการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.80)  รองลงมา คือ เม่ือทานประสบ

ปญหาในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกไขปญหาใหเปนอยางดี   (Χ =3.78) หนวยงาน

สนับสนุนใหทานไดพัฒนาความรูความสามารถในอาชีพ เชน การฝกอบรม ดูงาน ฯลฯ (Χ =3.60)  

และการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงมีความเหมาะสมกับหนาท่ี และความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 

(Χ =3.49)  สําหรับการทํางานในหนวยงานนี้มีเสนทางกาวหนาตามตําแหนงงานท่ีชัดเจน มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด (Χ =3.35)   

 

ตารางท่ี 4.19  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดท่ีมีตอปจจัยดานประสบการณในงาน 

จําแนกตามดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
 

ดานทัศนคติตอ

เพื่อนรวมงานและ

องคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

16. ทานไดรับความ 

   รวมมือและ 

55 

(17.30) 

190 

(59.75) 

63 

(19.81) 

7 

(2.20) 

3 

(0.94) 

3.90 0.73 มาก 

   ความชวยเหลือ 

   จากเพื่อนรวมงาน  

        

   ในการปฏิบัติงาน 

   เปนอยางด ี

        

17. เพื่อนรวมงานม ี

   ความสามัคคี 

38 

(11.95) 

144 

(45.28) 

104 

(32.70) 

24 

(7.55) 

8 

(2.52) 

3.57 0.88 มาก 

   เปนอันหนึ่งอัน 

   เดียวกัน 

        

18. บุคลากรใน 

   หนวยงาน 

34 

(10.69) 

176 

(55.35) 

85 

(26.73) 

21 

(6.60) 

2 

(0.63) 

3.69 0.77 มาก 

   มีความพรอม  

   และมีความ 

        

   กระตือรือรนที่จะ 

   ทํางานรวมกัน 
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ตารางท่ี 4.19  (ตอ) 
 

ดานทัศนคติตอ

เพื่อนรวมงานและ

องคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

19. ผูบังคับบัญชาให 

   การสนับสนนุ 

43 

(13.52) 

184 

(57.86) 

75 

(23.59) 

11 

(3.46) 

5 

(1.57) 

3.78 0.78 มาก 

   ชวยสอนงาน  

   และใหคําแนะนํา 

        

   ในการทํางาน         

20. ทานกับเพื่อน 

   รวมงาน สามารถ 

46 

(14.47) 

180 

(56.60) 

82 

(25.79) 

9 

(2.83) 

1 

(0.31) 

3.82 0.72 มาก 

   แลกเปลี่ยนความ      

   คิดเห็นระหวาง 

        

   กันไดเปนอยางด ี         

รวมเฉลี่ย      3.75 0.67 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา  บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด  มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอปจจัยดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการอยูในระดับมาก (Χ =3.75) เม่ือพิจารณาความ

คิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานใน 

การปฏิบัติงานเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.90) รองลงมาคือ ทานกับเพ่ือนรวมงาน สามารถ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันไดเปนอยางดี (Χ =3.82)  ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน  

ชวยสอนงาน และใหคําแนะนํา ในการทํางาน (Χ =3.78) และบุคลากรในองคการมีความพรอม และ

มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานรวมกัน (Χ =3.69) สําหรับเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.57)   
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สวนที่ 4 ขอมูลความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของกลุม

ตัวอยางจากบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จํานวน 318 คน ผลการศึกษาดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.20  ความคิดเห็นของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดดานความผูกพันตอองคการ 

 

ความผูกพันตอองคการ Χ  S.D. ความหมาย 

1. การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 3.88 0.62 มาก 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนของ    

   องคการ 4.17 0.57 มาก 

3. ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 4.03 0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.56 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา บุคลากรของสํานักงานสถิติจังหวัด มีความผูกพันตอองคการใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก  (Χ =4.03) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.17) รองลงมา ไดแก ดานความ

ตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ  (Χ =4.03) และดานการยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคการ (Χ =3.88)        
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ตารางท่ี 4.21 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ดานการยอมรับ 

  ในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

 

การยอมรับใน

เปาหมายและ

คานิยมขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

1. ทานมีความ 

  เชื่อมั่นและ 

  ยอมรับแนวทาง 

  การปฏิบัติงาน 

  ตามเปาหมาย 

  และคานยิมของ 

  หนวยงาน 

41 

(12.89) 

196 

(61.63) 

73 

(22.96) 

6 

(1.89) 

2 

(0.63) 

3.84 0.68 มาก 

2. ทานมีความ 

  ศรัทธาวิธีการ 

47 

(14.78) 

171 

(53.77) 

81 

(25.47) 

13 

(4.09) 

6 

(1.89) 

3.75 0.82 มาก 

  บริหารงานของ 

  ผูบังคับบัญชา 

        

3. ทานมีความ 

  เชื่อมั่นในระบบ 

45 

(14.15) 

171 

(53.77) 

85 

(26.73) 

10 

(3.15) 

7 

(2.20) 

3.75 0.81 มาก 

  การบริหารงาน 

  ของผูบริหาร 

        

  องคการวามี 

  ความเหมาะสม 

        

4. ทานมีความ 

  พยายาม และ 

  ตั้งใจทํางานยิง่ข้ึน  

  เมื่อพบอุปสรรค 

62 

(19.50) 

199 

(62.58) 

52 

(16.35) 

5 

(1.57) 

- 

(-) 

4.00 0.65 มาก 

  ในการทํางาน         
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ตารางท่ี 4.21 (ตอ) 

 

การยอมรับใน

เปาหมายและ

คานิยมขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

5. ทานเต็มใจที่จะ 

  มุงมั่นและทุมเท 

69 197 49 3 - 4.04 0.64 มาก 

  ใหกับการ 

  ปรับปรุงการ   

  ทํางาน 

(21.70) (61.95) (15.41) (0.94) (-)    

  ใหดีข้ึนอยาง 

  ตอเนื่อง 

  ตลอดเวลา 

        

รวมเฉลี่ย      3.88 0.62 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ อยูในระดับมาก  (Χ =3.88) เม่ือพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทานเต็มใจท่ีจะมุงม่ันและทุมเทใหกับการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง

ตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ =4.04)  รองลงมาไดแก ทานมีความพยายาม และตั้งใจทํางานยิ่งข้ึน 

เม่ือพบอุปสรรคในการทํางาน (Χ =4.00) และทานมีความเชื่อม่ันและยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน

ตามเปาหมาย และคานิยมของหนวยงาน (Χ =3.84) สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากัน 2 ขอ ไดแก 

ทานมีความศรัทธาวิธีการบริหารงานของผูบังคับบัญชา (Χ =3.75)  และทานมีความเชื่อม่ันในระบบ

การบริหารงานของผูบริหารองคการวามีความเหมาะสม  (Χ =3.75)  
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ตารางท่ี 4.22 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเท 

 ความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ 

 

ความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามเพื่อ

ประโยชนขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

6. ทานปฏิบัติงานที ่

    ไดรับมอบหมาย  

96 

(30.19) 

191 

(60.06) 

30 

(9.44) 

1 

(0.31) 

- 

(-) 

4.20 0.61 มาก 

    อยางเต็มความรู 

    ความสามารถ 

        

    เพื่อบรรลุ 

    วัตถุประสงค 

    และความสาํเร็จ 

        

    ของงานและ         

    องคการ         

7. ทานเต็มใจและ 

    ยินดีที่จะปฏิบัต ิ

94 

(29.56) 

197 

(61.95) 

26 

(8.18) 

1 

(0.31) 

- 

(-) 

4.21 0.59 มาก 

    ตามนโยบายของ 

    ผูบริหาร 

        

    องคการอยาง 

    เครงครัด 

        

8. ทานเต็มใจที่จะ 

    ทํางานตอให 

    เสร็จและทุมเท 

107 

(33.65) 

183 

(57.55) 

24 

(7.54) 

4 

(1.26) 

- 

(-) 

4.24 0.63 มาก 

    ใหกับงานอยาง 

    เต็มที่ทั้งในและ 

    นอกเวลาราชการ 

        

9. ทานเต็มใจที่จะ 

    ทํางานลวงเวลา 

89 

(27.99) 

174 

(54.72) 

48 

(15.09) 

7 

(2.20) 

- 

(-) 

4.08 0.71 มาก 

    ใหกับหนวยงาน  

    แมวาจะไมได 

        

    รับคาตอบแทน         
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ตารางท่ี 4.22 (ตอ) 

 

ความเต็มใจที่จะทุมเท

ความพยายามเพื่อ

ประโยชนขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

10. ทานเต็มใจที่จะ 

     ปฏิบัติงานอ่ืน 

91 178 46 3 - 4.12 0.67 มาก 

     ที่อยูนอกเหนือ 

     ความรับผิดชอบ 

(28.62) (55.98) (14.46) (0.94) (-)    

     หากไดรับ 

     มอบหมาย 

        

รวมเฉลี่ย      4.17 0.57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ อยูในระดับมาก (Χ =4.17)  เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานเต็มใจท่ีจะทํางานตอใหเสร็จและทุมเท

ใหกับงานอยางเต็มท่ีท้ังในและนอกเวลาราชการ (Χ =4.24)  รองลงมาคือ ทานเต็มใจและยินดีท่ีจะ

ปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหารองคการอยางเครงครัด  (Χ =4.21)  ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคและความสําเร็จของงานและองคการ 

(Χ =4.20) และทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยูนอกเหนือความรับผิดชอบหากไดรับมอบหมาย 

(Χ =4.12)  สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานเต็มใจท่ีจะทํางานลวงเวลาใหกับหนวยงาน แมวาจะ

ไมไดรับคาตอบแทน (Χ =4.08) 
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ตารางท่ี 4.23  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ดานความตองการท่ีจะคง 

  อยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 

 

ความตองการที่

จะคงอยูเปน

สมาชิกภาพ 

ขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

11. ทานภูมิใจทีไ่ด 

    บอกกับผูอ่ืน 

107 

(33.65) 

155 

(48.74) 

47 

(14.78) 

8 

(2.52) 

1 

(0.31) 

4.13 0.77 มาก 

    วาทานทาํงานที ่

    หนวยงานนี ้

        

12. ทานมีความ 

    ภาคภูมิใจที่ได 

112 

(35.22) 

161 

(50.63) 

39 

(12.26) 

4 

(1.26) 

2 

(0.63) 

4.19 0.74 มาก 

    เปนสวนหนึ่ง 

    ขององคการ 

        

13. ทานตั้งใจที่จะ 

    ปฏิบัติงาน 

97 

(30.50) 

138 

(43.40) 

63 

(19.81) 

7 

(2.20) 

13 

(4.09) 

3.94 0.97 มาก 

    กับองคการนี ้

    จนกวาจะ 

        

    เกษียณอายุ 

    ราชการ 

        

14. ทานมีความ 

    มุงมั่นที่จะ 

71 

(22.33) 

159 

(50.00) 

67 

(21.07) 

14 

(4.40) 

7 

(2.20) 

3.86 0.88 มาก 

   ปฏิบัติงานใน 

    องคการนี้  

    แมวาจะไดรับ 

        

    ตําแหนงและ 

    เงินเดอืน 

        

    ที่ดีกวาใน 

    หนวยงานอ่ืน 
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ตารางท่ี 4.23  (ตอ) 

 

ความตองการที่

จะคงอยูเปน

สมาชิกภาพ 

ขององคการ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 
Χ  S.D. ความหมาย 

15. บุคลากรม ี

    ความซื่อสัตย   

    และ จงรักภักดี 

    ตอหนวยงาน 

    และองคการ  

    โดยคํานงึถึง 

    ประโยชน 

82 

(25.79) 

171 

(53.78) 

59 

(18.55) 

2 

(1.57) 

1 

(0.31) 

4.03 0.73 มาก 

    ของหนวยงาน/ 

    องคการ 

        

    มากกวา 

    ประโยชน 

    สวนตน 

        

รวมเฉลี่ย      4.03 0.71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับมาก (Χ =4.03)  เม่ือพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ  

(Χ =4.19)   รองลงมา คือ ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางานที่หนวยงานนี้ (Χ =4.13)  บุคลากร

มีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอหนวยงานและองคการ โดยคํานึงถึงประโยชนของหนวยงาน/องคการ

มากกวาประโยชนสวนตน ( Χ =4.03)  และทานต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานกับองคการนี้จนกวาจะ

เกษียณอายุราชการ (Χ =3.94)  สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใน

องคการนี้ แมวาจะไดรับตําแหนงและเงินเดือนที่ดีกวาในหนวยงานอ่ืน (Χ =3.86)   
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สวนที่ 5 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

 การศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบตัวแปรอิสระปจจัยสวนบุคคล ประเภทบุคลากร กับความ

ผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรตามท่ีมี 3 ดาน ไดแก การยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ

องคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการท่ีจะคงอยู

เปนสมาชิกภาพขององคการ เปนการเปรียบเทียบหาความสัมพันธของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด

ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน 

 สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีความ

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 H0 : บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการไมแตกตางกัน 

 H1 : บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีความผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ

ประชากรมากกวา 2 กลุม โดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–Way 

ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) เม่ือพบวา คา Sig (2–tailed) มีคานอยกวา 0.05  

 

 โดยการวิเคราะหขอมูล มีคําศัพทท่ีใชในการแสดงผล ดังนี้ 

 Sum of Square หมายถึง ผลรวมกําลังสองของความแปรปรวน 

 df    หมายถึง ความเปนอิสระของความแปรปรวน 

 Mean Square หมายถึง คาเฉลี่ยกําลังสอง 

 F    หมายถึง คาวิกฤติ 

 Sig.    หมายถึง ระดับนัยสําคัญของการทดสอบ 

 Between Groups หมายถึง ความแปรปรวนระหวางกลุม 

 With Groups หมายถึง ความแปรปรวนภายในกลุม 

 Total   หมายถึง ผลรวมความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุม 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ความผูกพัน  Sum of df Mean F Sig. 

ตอองคการ  Square  Square   

1.การยอมรับใน Between Groups 0.05 2 0.03 0.07 0.94 

  เปาหมายและคานิยม With Groups 121.92 315 0.39   

  ขององคการ Total  121.97 317    

2.ความเต็มใจท่ีจะทุมเท Between Groups 0.14 2 0.07 0.23 0.79 

  ความพยายามเพ่ือ With Groups 102.89 315 0.33   

  ประโยชนขององคการ Total  103.04 317    

3.ความตองการท่ีจะ Between Groups 0.13 2 0.07 0.13 0.88 

  คงอยูเปนสมาชิก With Groups 160.88 315 0.51   

  ภาพขององคการ Total  161.01 317    

รวม  Between Groups 0.01 2 0.01 0.02 0.98 

 With Groups 99.88 315 0.32   

 Total  99.89 317    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัดในภาพรวม ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรระหวางประเภทบุคลากร

ท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการ (F = 0.02, Sig = 0.98) ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และดานความตองการท่ีจะคงอยู

เปนสมาชิกภาพขององคการ ก็พบวา กลุมประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอ

องคการ ท้ัง 3 ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05      

 สรุปไดวา บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีความผูกพัน

ตอองคการไมแตกตางกัน ท้ังในภาพรวม และรายดาน  
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สวนที่  6 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 สํานักงานสถิติจังหวัด 

 

 ในการศึกษาหาความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของสํานักงาน

สถิติจังหวัด ไดหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรท้ัง 2 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะงาน 

ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ี

มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน และผลปอนกลับของงาน และปจจัยดานประสบการณ ในงาน 

ประกอบดวย ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะ

ไดรับการตอบสนองจากองคการ  และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ โดยใชสูตรของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ผลการวิเคราะห ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H0 : ปจจัยดานลักษณะงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการ 

 H1 : ปจจัยดานลักษณะงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ไมมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการ 

  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเขาใกล 1 จะมีความสัมพันธคอนขางสูง และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญท่ี

ระดับ 0.05 คือ คา Sig นอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน (ความมีอิสระ

ในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับของงาน) กับความผูกพันตอองคการ 

 

ตัวแปร ความมีอิสระใน

การทํางาน 

ความหลากหลาย

ของงาน 

ความมีเอกลักษณ

ของงาน 

งานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

ผลปอนกลับ

ของงาน 

ความผูกพัน 

ตอองคการ 

ความมีอิสระ 1 0.61 0.63 0.54 0.56 0.54 

ในการทํางาน  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความหลากหลาย  1 0.61 0.52 0.48 0.51 

ของงาน   (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความมีเอกลักษณ   1 0.68 0.61 0.63 

ของงาน    (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

งานท่ีมีโอกาส    1 0.56 0.54 

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน     (0.00*) (0.00*) 

ผลปอนกลับ     1 0.62 

ของงาน      (0.00*) 

ความผูกพันตอ       

องคการ      1 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 4.25 พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวย 

ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี

นัยสําคัญ 0.05  โดยปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพัน

องคการมากท่ีสุด (r = 0.63) รองลงมาคือ ดานผลปอนกลับของงาน (r = 0.62) ความมีอิสระในการ

ทํางาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (มีคา r เทากัน คือ 0.54)  และดานความหลากหลาย

ของงาน  มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันองคการนอยท่ีสุด (r = 0.51)  ดังนั้น ผูวิจัยจึง

ทดสอบหาความสัมพันธตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ซ่ึงเปนตัวแปรตามหรือ 

ไมเพียงใด  ดังปรากฏในตารางท่ี 4.26  
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของการวิเคราะหถดถอย โดยใชวิธี Stepwise หรือ

การวิเคราะหถดถอยแบบข้ันตอน 

 

 Sum of     df Mean F Sig. 

 Square  Square   

Regression 50.07 3 16.69 105.20 0.00 

Residual 49.82 314    

Total  99.89 317    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา ตัวแปรพยากรณ คือ ความหลากหลายของงาน ความมี

เอกลักษณของงาน  และผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพันตอองคการ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 และสามารถสรางเปนสมการพยากรณได  จึงไดคํานวณหา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ คาน้ําหนักความสําคัญของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบมาตรฐาน 

รวมท้ังสรางสมการพยากรณถดถอยพหุคูณ ดังแสดงในตารางท่ี 4.27 

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ โดยใชวิธี Stepwise หรือการวิเคราะหถดถอยแบบ

ข้ันตอน 

 

ตัวแปร b S.E.b. Beta t 

คาคงท่ี 1.01 0.18  5.59 

ความหลากหลายของงาน 0.14 0.05 0.14 2.68 

ความมีเอกลักษณของงาน 0.34 0.06 0.33 5.86 

ผลปอนกลับของงาน 0.30 0.04 0.36 7.02 

R = 0.71, R2 = 0.50, SE = 0.39 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบวา ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีเอกลักษณของ

งาน  ผลปอนกลับของงาน และความหลากหลายของงาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยความมีเอกลักษณของงาน
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สงผลทางบวกกับความผูกพันตอองคการสูงสุด รองลงมาเปนผลปอนกลับของงาน และความ

หลากหลายของงาน ตามลําดับ และสามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ไดวา คาสัมประสิทธิ์การทํานาย R2 เทากับ 0.50 ทํานายไดรอยละ 

50.0 ซ่ึงสามารถเขียนใหอยูในรูปของสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงาน

สถิติจังหวัด ไดดังนี้ 

 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดของปจจัยดานลักษณะงาน  เทากับ 

 1.01 คาคงท่ี + 0.14 ความหลากหลายของงาน + 0.34 ความมีเอกลักษณ

ของงาน + 0.30 ผลปอนกลับของงาน   

 

 

 หมายความวา เม่ือปจจัยดานความหลากหลายของงานเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะมีผล

ใหความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 0.14 

หนวย 

 ปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะมีผลใหความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 0.34 หนวย 

 ปจจัยดานผลปอนกลับของงานเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะมีผลใหความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 0.30 หนวย 

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานประสบการณในงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

 H0 : ปจจัยดานประสบการณในงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 H1 : ปจจัยดานประสบการณในงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

   ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) มีคาเขาใกล 1 จะมีความสัมพันธคอนขางสูง และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญท่ี

ระดับ 0.05 คือ คา Sig นอยกวา 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณในงาน 

(ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ี

จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ) กับ

ความผูกพันตอองคการ 

 

ตัวแปร ความรูสึกวา ความพึ่งพิงได ความคาดหวัง ทัศนคติตอ ความผูกพัน 

 ตนมีความสาํคัญ ขององคการ ที่จะไดรับการ เพื่อนรวมงาน ตอองคการ 

 ตอองคการ  ตอบสนองจาก และองคการ  

   องคการ   

ความรูสึกวาตนมีความ 1 0.51 0.52 0.54 0.66 

ความสําคัญตอองคการ  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความพึ่งพิงได  1 0.81 0.66 0.65 

ขององคการ   (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความคาดหวังที่จะไดรับ   1 0.70 0.68 

การตอบสนองจากองคการ    (0.00*) (0.00*) 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน    1 0.65 

และองคการ     (0.00*) 

ความผูกพัน     1 

ตอองคการ      

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 4.28 พบวา ปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับ 

การตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 0.05  โดยปจจัยดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ

มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันองคการมากท่ีสุด (r = 0.68) รองลงมาคือ ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ (r = 0.66) ความพ่ึงพิงไดขององคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและ

องคการ  มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันองคการเทากัน (r = 0.65)  ดังนั้น ผูวิจัยจึงทดสอบ

หาความสัมพันธตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ซ่ึงเปนตัวแปรตามหรือไมเพียงใด  

ดังปรากฏในตารางท่ี 4.29  
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของการวิเคราะหถดถอย โดยใชวิธี Stepwise  

 หรือการวิเคราะหถดถอยแบบข้ันตอน 
 

 Sum of     df Mean F Sig. 

 Square  Square   

Regression 62.06 4 15.51 128.33 0.00 

Residual 37.84 313 0.12   

Total  99.89 317    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา ตัวแปรพยากรณปจจัยดานประสบการณในงาน คือ ความรูสึก

วาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธกับตัวแปรความผูกพันตอองคการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 และสามารถสรางเปนสมการพยากรณได จึงได

คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ คาน้ําหนักความสําคัญของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ

มาตรฐาน รวมท้ังสรางสมการพยากรณถดถอยพหุคูณ ดังแสดงในตารางท่ี 4.30 

 

ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ โดยใชวิธี Stepwise หรือการวิเคราะหถดถอยแบบ

ข้ันตอน 
 

ตัวแปร b S.E.b. Beta t 

คาคงท่ี 1.01 0.14  7.02 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 0.36 0.04 0.36 8.46 

ความพ่ึงพิงไดขององคการ 0.09 0.04 0.14 2.33 

ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 0.19 0.05 0.24 3.79 

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 0.16 0.04 0.19 3.58 

R = 0.79, R2 = 0.62, SE = 0.35 
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 จากตารางท่ี 4.30 พบวา ปจจัยดานประสบการณ ในงาน คือ ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคการสงผลทางบวกกับความผูกพันตอองคการสูงสุด รองลงมาเปนความคาดหวังท่ีจะไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ  และความพ่ึงพิงไดขององคการ

ตามลําดับ และสามารถอธิบายความแปรปรวนของปจจัยดานประสบการณในงานมีผลตอความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ไดวา คาสัมประสิทธิ์การทํานาย R2 เทากับ 0.62 

ทํานายไดรอยละ 62.0 ซ่ึงสามารถเขียนใหอยูในรูปของสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ไดดังนี้ 

 

 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดของปจจัยดานประสบการณในงาน เทากับ 

 1.01 คาคงท่ี + 0.36 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ + 0.09 ความพ่ึงพิง

ไดขององคการ + 0.19 ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ + 0.16 

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ  

 

 

 หมายความวา เม่ือปจจัยดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ เปลี่ยนแปลงไป 1 

หนวย จะมีผลใหความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง

เดียวกัน 0.36 หนวย 

 ปจจัยดานความพ่ึงพิงไดขององคการ เปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะมีผลใหความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 0.09 หนวย 

 ปจจัยดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ เปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย 

จะมีผลใหความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง

เดียวกัน 0.19 หนวย 

 ปจจัยดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ เปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะมีผลให

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 0.16 

หนวย 
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ตารางท่ี 4.31 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน

ประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการ 

 

ตัวแปร ปจจัยดาน ปจจัยดาน การยอมรับใน ความเต็มใจท่ี ความตองการ ความผูกพัน 

 ลักษณะงาน ประสบการณ เปาหมายและ จะทุมเทความ ท่ีจะคงอยูเปน ตอองคการ 

  ในงาน คานิยมของ พยายามเพ่ือ สมาชิกภาพ  

   องคการ ประโยชนของ

องคการ 

ขององคการ  

ปจจัยดาน 1 0.75 0.67 0.58 0.62 0.70 

ลักษณะงาน  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ปจจัยดาน  1 0.79 0.58 0.67 0.77 

ประสบการณ 

ในงาน 

  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

การยอมรับ 

ในเปาหมาย 

  1 0.66 0.69 0.89 

และคานิยมของ

องคการ 

   (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความเต็มใจท่ีจะ

ทุมเท 

   1 0.66 0.86 

ความพยายาม

เพ่ือประโยชน

ขององคการ 

    (0.00*) (0.00*) 

ความตองการท่ี

จะคงอยู 

    1 0.90 

เปนสมาชิกภาพ

ขององคการ 

     (0.00*) 

ความผูกพัน      1 

ตอองคการ       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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 จากผลการวิเคราะหขอมูลในตารางท่ี 4.31 พบวา เม่ือเปรียบเทียบระหวางปจจัยดาน

ลักษณะงานกับปจจัยดานประสบการณในงาน พบวา ปจจัยดานประสบการณในงาน (r = 0.77) 

มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการมากกวาปจจัยดานลักษณะงาน  (r = 0.70) 

 เม่ือพิจารณาปจจัยความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด พบวา 

ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด ในดานการยอมรับ

ในเปาหมายและคานิยมขององคการ (r = 0.67) รองลงมาคือ ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปน

สมาชิกภาพขององคการ(r = 0.62)  และดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนของ

องคการ  (r = 0.58)  

 และเม่ือพิจารณาปจจัยดานประสบการณในงาน พบวา ปจจัยดานประสบการณในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด ในดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยม

ขององคการ (r = 0.79) รองลงมาคือ ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 

(r = 0.67)  และดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ  (r = 0.58)     
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สวนที่  7 ขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 สํานักงานสถิติจังหวัด 

 

 ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม เก่ียวกับปญหาและขอเสนอแนะแนวทางในการ

เสริมสรางความความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด โดยใชแบบสอบถาม

ปลายเปด จํานวน 2 ขอ ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.32 จํานวนและรอยละของปญหาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงาน 

 สถิติจังหวัด 

 

ปญหาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ความถ่ี รอยละ 

1. ความสามัคคี การทํางานเปนทีม 7 46.67 

2. ความเอาใจใสบุคลากร ทําใหขาดขวัญและกําลังใจ 3 20.00 

    ในการปฏิบัติงาน   

3. การพัฒนาใหความรูภายในองคการ 2 13.33 

4. ลูกจางชั่วคราวมีความไมม่ันคงตออาชีพและความ 2 13.33 

   กาวหนา   

5. ขาดแคลนบุคลากรท่ีตรงตามสายงานท่ีรับผิดชอบ 1 6.67 

รวม 15 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.32 พบวา สํานักงานสถิติจังหวัด มีปญหาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

ในเรื่อง ความสามัคคี การทํางานเปนทีม คิดเปนรอยละ 46.67 ความเอาใจใสบุคลากร ทําใหขาด

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 20.00 การพัฒนาใหความรูภายในองคการ และ

ลูกจางชั่วคราวมีความไมม่ันคงตออาชีพและความกาวหนา คิดเปนรอยละ 13.33 และขาดแคลน

บุคลากรท่ีตรงตามสายงานท่ีรับผิดชอบ คิดเปนรอยละ 6.67 
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ตารางท่ี 4.33  จํานวนและรอยละของขอเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 

ขอเสนอแนะแนวทางการเสริมสราง 

ความผูกพันตอองคการ 

ความถ่ี รอยละ 

1.จัดกิจกรรมรวมกันภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยน 24 44.44 

ความคิดเห็น และเสริมสรางความสามัคคีของ

บุคลากรในองคการ 

  

2.การพิจารณาความดีความชอบ หรือเลื่อนตําแหนง 17 31.48 

การแตงตั้ง โยกยาย และการบริหารงานอยางมี

คุณธรรมและโปรงใส เปนการสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับบุคลากร  

  

3.จัดอบรมพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมทักษะในการ 8 14.82 

ปฏิบัติงาน ใหเกิดความรูความเขาใจเปนมาตรฐาน

เดียวกัน 

  

4.ควรมีการจัดประชุมภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยน 5 9.26 

ความรู แจงปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือหา

แนวทางแกไข 

  

รวม 54 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบวา ขอเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดมากท่ีสุด ไดแก จัดกิจกรรมรวมกันภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น และเสริมสรางความสามัคคีของบุคลากรในองคการ คิดเปนรอยละ 44.44 รองลงมา 

ไดแก การพิจารณาความดีความชอบ หรือเลื่อนตําแหนงการแตงตั้ง โยกยายและการบริหารงานอยาง

มีคุณธรรมและโปรงใส เปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร คิดเปนรอยละ 31.48 จัดอบรม

พัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน ใหเกิดความรูความเขาใจเปนมาตรฐานเดียวกัน คิดเปน

รอยละ 14.82  และควรมีการจัดประชุมภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู แจงปญหาอุปสรรค

ในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางแกไข คิดเปนรอยละ 9.26 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 ผูศึกษาไดแบงการนําเสนอออกเปน 3 สวน คือ สวนแรกเปนการสรุปผลการวิจัย  

ซ่ึงประกอบดวย วัตถุประสงค วิธีดําเนินการวิจัย และผลการวิจัย สวนท่ีสองเปนการนําผลการวิจัยมา

อภิปรายผล และสวนท่ีสามเปนขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชและขอเสนอแนะในการวิจัย

ครั้งตอไป โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 

1. สรุปผลการวิจัย 

 

 การวิจัย เรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด โดยใชการ

ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงมีวัตถุประสงค วิธีดําเนินการวิจัย และผลการวิจัยโดย

สรุป ดังนี้ 

 1.1 วัตถุประสงค 

  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

  1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

จําแนกตามประเภทบุคลากร 

  1.1.3 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติ

จังหวัด 

  1.1.4 เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.2.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง

ชั่วคราว ของสํานักงานสถิติจังหวัด (76 จังหวัด ยกเวนกรุงเทพมหานคร เนื่องจากสํานักงานสถิติ

แหงชาติเปนราชการบริหารสวนกลาง) ปงบประมาณ พ.ศ. 2559 (ขอมูล ณ วันท่ี 5 พฤศจิกายน 

2558) จํานวนท้ังสิ้น 1,546 คน กลุมตัวอยางจํานวน 318 คน คํานวณโดยใชสูตรการหาจํานวนกลุม

ตัวอยางของ Taro Yamane 

  1.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานท่ีเก่ียวของ โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 สวน สวนท่ี 1 เปน
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คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด และสวนท่ี 4 ปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับการสราง

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

  1.2.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ผูศึกษาไดตรวจสอบตามข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ีหนึ่ง ยกรางแบบสอบถามโดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและขอบเขตการศึกษา ข้ันตอนท่ี

สอง นําแบบสอบถามไปใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ 3 ทานตรวจสอบ เม่ือพบ

ขอบกพรอง ผูศึกษาไดทําดําเนินการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหสมบูรณและมีความเท่ียงตรงมาก

ยิ่งข้ึน  ข้ันตอนท่ีสาม นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขจากอาจารยท่ีปรึกษา

แลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะเดียวกันกับประชากรท่ีศึกษา คือ เจาหนาท่ี

ของสํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสงคราม และเจาหนาท่ีของสํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 

30 คน และนํามาวิเคราะหความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค ไดคา

ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.96 

  1.2.4 ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากหนวยงานใหจัดทําหนังสือขออนุญาตเก็บ

รวบรวมขอมูลจากสถิติจังหวัด  เพ่ือใหผูวิจัยไดรับความรวมมือจากบุคลากรของสํานักงานสถิติ

จังหวัดในการตอบแบบสอบถาม จํานวน 318 ฉบับ โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุม

ตัวอยางและขอรับคืนดวยตนเอง ไดกลับคืนมาครบจํานวน 318 ฉบับ  

  1.2.5 การวิเคราะหวิเคราะหตามระเบียบวิธีสถิติเชิงสํารวจ โดยใชโปรแกรม

คอม พิ ว เตอร  SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences)  ใน ก าร

ประมวลผลขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  รอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย (Mean) 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–way 

ANOVA) การวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Analysis) และการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 1.3 ผลการวิจัย 

  1.3.1 ขอมูลท่ัวไป  

    บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด พบวา  สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

63.84 มีอายุระหวาง 30 – 40 ป  คิดเปนรอยละ 46.23  มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 57.55 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 77.67  ปฏิบัติงานในสํานักงานสถิติจังหวัดมาแลว 

นอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 34.91 ตําแหนงสวนใหญเปนพนักงานราชการ คิดเปนรอยละ 52.52 

เปนขาราชการประเภทท่ัวไป  คิดเปนรอยละ 46.91 และสวนใหญอัตราเงินเดือนอยูระหวาง 15,000 

– 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.15 
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  1.3.2 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค  

    วัตถุประสงคขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด  

    ผลการวิจัย พบวา บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด มีความผูกพันตอองคการ

ในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เม่ือพิจารณาความผูกพันในแตละดาน พบวา ดาน

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.17) รองลงมา 

ไดแก  ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ  (Χ =4.03) และดานการยอมรับใน

เปาหมายและคานิยมขององคการ (Χ =3.88)  เม่ือพิจารณารายละเอียดในแตละดานของความ

ผูกพัน สรุปไดดังนี้ 

    ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ  

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ =4.17)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก 

ทานเต็มใจที่จะทํางานตอใหเสร็จและทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ (Χ =4.24)  

รองลงมาคือ ทานเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหารองคการอยางเครงครัด  (Χ =4.21)  

และทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อบรรลุวัตถุประสงคและความสําเร็จ

ของงานและองคการ (Χ =4.20) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาใหกับ

หนวยงาน แมวาจะไมไดรับคาตอบแทน (Χ =4.08)   

    ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก (Χ =4.03) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเปน

สวนหนึ่งขององคการ  (Χ =4.19)  รองลงมาคือ ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางานที่หนวยงานนี ้

(Χ =4.13) และบุคลากรมีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอหนวยงาน และองคการ โดยคํานึงถึงประโยชนของ

หนวยงาน/องคการมากกวาประโยชนสวนตน (Χ =4.03)  สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ทานมีความมุงมั่น

ที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ แมวาจะไดรับตําแหนงและเงินเดือนที่ดีกวาในหนวยงานอ่ืน (Χ =3.86)  

    ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

(Χ =3.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานเต็มใจที่จะมุงมั่นและทุมเทใหกับการปรับปรุงการทํางาน

ใหดีข้ึนอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ =4.04)  รองลงมาไดแก ทานมีความพยายาม และ

ตั้งใจทํางานยิ่งข้ึน เมื่อพบอุปสรรคในการทํางาน (Χ =4.00) และทานมีความเชื่อมั่นและยอมรับแนว

ทางการปฏิบัติงานตามเปาหมาย และคานิยมของหนวยงาน (Χ = 3.84) สําหรับขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ไดแก ทานมีความศรัทธาวิธีการบริหารงานของผูบังคับบัญชา (Χ =3.75)  และทานมีความเชื่อมั่นในระบบ

การบริหารงานของผูบริหารองคการวามีความเหมาะสม  (Χ =3.75)   



 79 

    วัตถุประสงคขอท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สํานักงานสถิติจังหวัด จําแนกตามประเภทบุคลากร 

    ผลการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ประเภทบุคลากร กับความ

ผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรตามท่ีมี 3 ดาน ไดแก ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ

องคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และดานความตองการท่ี

จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ  

    สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน 

มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

   H0 : บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน  

      มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

   H1 : บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน  

      มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

ตารางท่ี 5.1 ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ  จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ความผูกพัน  Sum of  df Mean F Sig. 

ตอองคการ  Square  Square   

1.การยอมรับใน Between Groups 0.05 2 0.03 0.07 0.94 

  เปาหมายและคานิยม With Groups 121.92 315 0.39   

  ขององคการ Total  121.97 317    

2.ความเต็มใจท่ีจะทุมเท Between Groups 0.14 2 0.07 0.23 0.79 

  ความพยายามเพ่ือ With Groups 102.89 315 0.33   

  ประโยชนขององคการ Total  103.04 317    

3.ความตองการท่ีจะ Between Groups 0.13 2 0.07 0.13 0.88 

  คงอยูเปนสมาชิก With Groups 160.88 315 0.51   

  ภาพขององคการ Total  161.01 317    
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ตารางท่ี 5.1 (ตอ) 

 

ความผูกพัน  Sum of  df Mean F Sig. 

ตอองคการ  Square  Square   

รวม  Between Groups 0.01 2 0.01 0.02 0.98 

 With Groups 99.88 315 0.32   

 Total  99.89 317    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

     ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติ

จังหวัดในภาพรวม ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรระหวางประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกัน 

มีระดับความผูกพันตอองคการ (F = 0.02, Sig = 0.98) ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดแก ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็ม

ใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิก

ภาพขององคการ ก็พบวา กลุมประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการ ท้ัง 3 

ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

     สรุปไดวา บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ท่ีมีประเภทบุคลากรแตกตางกัน  

มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ท้ังในภาพรวม และรายดาน  

     วัตถุประสงคขอท่ี 3 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด  

1) ปจจัยดานลักษณะงาน  

      ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย

ดานลักษณะงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด อยูในระดับมาก (Χ =3.90)  โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงสุด ไดแก ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน (Χ =4.01)  และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ  

ดานผลปอนกลับของงาน  (Χ  =3.78) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้ 

1.1) ดานความมีอิสระในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.88)  

โดยประเด็นทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

(Χ =3.97) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ หนวยงานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็นและเสนอ

แนวทางในการปฏิบัติงาน  (Χ =3.77)   
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1.2) ดานความหลากหลายของงาน บุคลากรมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (Χ =3.88) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา  เรื่องทานใหความสําคัญในการนํา

เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

(Χ =4.10) และบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาความรูความสามารถเหมาะสมกับภาระงานที่ไดรับ

มอบหมาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.65)   

1.3) ดานความมีเอกลักษณของงาน มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับ

มาก (Χ =3.98) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา  ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบ 

หรือที่ไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.05) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก งานที่

ทานรับผิดชอบ เปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ (Χ =3.93) และทานไดรับมอบหมายงานที่

เปนพันธกิจของหนวยงาน (Χ =3.93)   

1.4) ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก (Χ =4.01)  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา  งานที่ทานรับผิดชอบ เปนงานที่

ตองประสานกับผูรวมงาน(ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.21) และหนวยงาน

ของทานเนนการทํางานเปนทีมมากกวาตางคนตางทํามีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.73)  

1.5) ดานผลปอนกลับของงาน มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก 

(Χ  = 3.78)  เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา  เรื่องท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผลงานที่ผาน

มาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจที่จะปรับปรุงและพัฒนางานใหดีข้ึน (Χ =3.82) และผลการปฏิบัติงาน

สะทอนถึงความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะที่แทจริงของทาน (Χ =3.82) และเรื่องการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานการพิจารณาความดีความชอบเปนไปดวยความถูกตอง ความยุติธรรม  

มีหลักเกณฑที่ชัดเจน และผลการประเมินเปนที่ยอมรับของบุคลากร มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.72)   

2) ปจจัยดานประสบการณในงาน  

      ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย

ดานประสบการณในงานของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด อยูในระดับมาก (Χ =3.70)  โดยดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  (Χ =3.92) และดานความพ่ึงพิง

ไดขององคการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.51) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน สรุปไดดังนี้ 

      2.1) ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ กลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =3.92) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทานมีสวน
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รวมในการสรางความสําเร็จขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =4.00) และผลงานของทานไดรับการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.82) 

      2.2) ดานความพ่ึงพิงไดขององคการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวม

อยูในระดับมาก (Χ =3.51) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชามีหลักเกณฑ 

และมีความยุติธรรมในการประเมินผลงานของผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.68) และ

ผลตอบแทนที่ได รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือภารกิจที่ไดรับมอบหมาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 

(Χ =3.40)   

      2.3) ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ กลุมตัวอยางมี

ความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =3.60) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทาน

ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตรงกับความรูความสามารถทักษะ สมรรถนะ และความตองการ มีคาเฉลี่ย

สูงสุด (Χ =3.80) และการทํางานในหนวยงานนี้มีเสนทางกาวหนาตามตําแหนงงานที่ชัดเจน มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุด (Χ =3.35)   

      2.4) ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น

ในภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =3.75) เม่ือพิจารณาความคิดเห็นเปนรายขอ พบวา ทานไดรับความ

รวมมือและความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.90) 

และเพื่อนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ =3.57)   
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ตารางท่ี 5.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดาน 

 ประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการ 

 

ตัวแปร ปจจัยดาน ปจจัยดาน การยอมรับใน ความเต็มใจท่ี ความตองการ ความผูกพัน 

 ลักษณะงาน ประสบการณ เปาหมายและ จะทุมเทความ ท่ีจะคงอยูเปน ตอองคการ 

  ในงาน คานิยมของ พยายามเพ่ือ สมาชิกภาพ  

   องคการ ประโยชนของ

องคการ 

ขององคการ  

ปจจัยดาน 1 0.75 0.67 0.58 0.62 0.70 

ลักษณะงาน  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ปจจัยดาน  1 0.79 0.58 0.67 0.77 

ประสบการณ 

ในงาน 

  (0.00*) (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

การยอมรับใน

เปาหมาย 

  1 0.66 0.69 0.89 

และคานิยมของ

องคการ 

   (0.00*) (0.00*) (0.00*) 

ความเต็มใจท่ีจะ

ทุมเท 

   1 0.66 0.86 

ความพยายาม 

เพ่ือประโยชน 

ขององคการ 

    (0.00*) (0.00*) 

ความตองการท่ี

จะคงอยู 

    1 0.90 

เปนสมาชิกภาพ

ขององคการ 

     (0.00*) 

ความผูกพัน      1 

ตอองคการ       

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
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   จากผลการเปรียบเทียบระหวางปจจัยดานลักษณะงานกับปจจัยดาน

ประสบการณในงาน พบวา ปจจัยดานประสบการณในงาน (r = 0.77) มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความผูกพันตอองคการมากกวาปจจัยดานลักษณะงาน  (r = 0.70) 

   เม่ือพิจารณาปจจัยความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติ

จังหวัด พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด ใน

ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ (r = 0.67) รองลงมาคือ ดานความตองการท่ีจะ

คงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ(r = 0.62)  และดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือ

ประโยชนขององคการ  (r = 0.58) 

   สวนปจจัยดานประสบการณในงาน พบวา ปจจัยดานประสบการณในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด ในดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยม

ขององคการ (r = 0.79) รองลงมาคือ ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 

(r = 0.67) และดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ  (r = 0.58)  

   วัตถุประสงคขอท่ี 4 เพ่ือศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ

แนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

   สํานักงานสถิติจังหวัด มีปญหาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการในเรื่อง 

ความสามัคคี การทํางานเปนทีม คิดเปนรอยละ 46.67 ความเอาใจใสบุคลากร ทําใหขาดขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 20.00 การพัฒนาใหความรูภายในองคการ และลูกจาง

ชั่วคราวมีความไม ม่ันคงตออาชีพและความกาวหนา คิดเปนรอยละ 13.33 เปนตน  โดยมี

ขอเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ไดแก 

จัดกิจกรรมรวมกันภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเสริมสรางความสามัคคีของ

บุคลากรในองคการ คิดเปนรอยละ 44.44 รองลงมา ไดแก การพิจารณาความดีความชอบ หรือเลื่อน

ตําแหนงการแตงตั้ง โยกยาย และการบริหารงานอยางมีคุณธรรมและโปรงใส เปนการสรางขวัญและ

กําลังใจใหกับบุคลากร คิดเปนรอยละ 31.48 จัดอบรมพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมทักษะในการ

ปฏิบัติงาน ใหเกิดความรูความเขาใจเปนมาตรฐานเดียวกัน คิดเปนรอยละ 14.82  และควรมีการจัด

ประชุมภายในองคการ เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู แจงปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนว

ทางแกไข คิดเปนรอยละ 9.26 
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2. อภิปรายผล 
 

 ในการอภิปรายผล ผูวิจัยไดแบงหัวขอการอภิปรายผลออกเปน 3 หัวขอ ซ่ึงสอดคลองกับ

วัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

 2.1 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

  จากการศึกษา พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดใน

ภาพรวมมีความผูกพันอยูในระดับมาก  โดยประเด็นดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือ

ประโยชนขององคการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด  สอดคลองกับแนวคิดของ  Steers (1997 : 46) ท่ีกลาวไววา 

ความพรอมท่ีจะทุมเททํางานในนามขององคการ เปนองคประกอบหนึ่งของความผูกพันองคการ 

  เม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรกับงานวิจัยท่ี

เก่ียวของ พบวา สอดคลองกับงานผลการศึกษาของ อาทิตยตยา แสนสําราญ (2548 : บทคัดยอ) ท่ีได

ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

พบวา โดยภาพรวมขาราชการสํานักงาน ก.พ. มีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการในระดับมาก 

โดยทุกดานแสดงถึงความคิดเห็นของขาราชการสํานักงาน ก.พ. ตอความผูกพันตอองคการในระดับ

มาก คือ ดานความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ 

ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพองคการ และดานความเชื่อม่ันยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคการ  และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ศักดิ์ชัย ภักดีฉนวน (2551) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับ

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลในเขตอําเภอทามะกา 

จังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบวา พนักงานเทศบาลมีความผูกพันโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังใน

ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ความตองการดํารง

ความเปนสมาชิกในองคการของตน และความเชื่อม่ันอยางสูง การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคการ และสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุวรรณา พูนพะเนาว (2552) ศึกษาเก่ียวกับความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรอูราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอูทหารเรือ ผลการศึกษาพบวา ความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรอูราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอูทหารเรือ อยูในระดับมาก โดยองคประกอบ

ดานความพรอมท่ีจะทุมเททํางานในนามองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด  

  2.1.1 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ ใน

ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับมาก โดยประเด็น ทานเต็มใจที่จะทํางานตอให

เสร็จและทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ มีคาเฉลี่ยสูดสุด รองลงมาคือ ทานเต็มใจ

และยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหารองคการอยางเครงครัด  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากสํานักงานสถิติ

แหงชาติ และสํานักงานสถิติจังหวัด เปนหนวยงานหลักท่ีดําเนินการผลิตขอมูลสถิติพ้ืนฐานท่ีสําคัญ

ของประเทศ โดยบุคลากรผูปฏิบัติงานเก็บรวบรวมขอมูลสถิติตองมีความพรอมและทุมเทในการ
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ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีท้ังในและนอกเวลาราชการ เนื่องจากการออกไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยางอาจตองไปหลายครั้งจนกวาจะพบผูใหขอมูล โดยบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดตองใชความรู 

ความสามารถและประสบการณในการขอความรวมมือจากผูตอบสัมภาษณ ซ่ึงเปนการปฏิบัติงาน

ตามท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคและความสําเร็จของ

งานและองคการรวมกัน 

   เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา สอดคลองกับงานวิจัยของ  

ภาวิณี แกวเมือง (2552 : 62) ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลตําบลบาน

แมขา อําเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา พนักงานเทศบาลตําบลบานแมขา อําเภอฝาง 

จังหวัดเชียงใหม มีความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใน

ระดับสูง โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถเพ่ือ

ความสําเร็จขององคการ รองลงมาไดแก ความเต็มใจท่ีจะทุมเทในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน

อยางตอเนื่อง 

  2.1.2 ดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ ในภาพรวมกลุม

ตัวอยางมีความผูกพันดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการในระดับมาก ท้ังนี้อาจ

สืบเนื่องมาจาก บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการแหงนี้  และภูมิใจที่ไดบอกกับผูอ่ืน

วาทานทํางานที่หนวยงานนี้ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรวุฒิ พงศทัศนะธาดา (2551 : 71–72) 

ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของตํารวจตระเวนชายแดน : ศึกษาเฉพาะกรณีพ้ืนท่ีกองบังคับ

การตํารวจตระเวนชายแดนภาค 3 พบวา ขาราชการตํารวจตระเวนชายแดนมีความคิดเห็นดานความ

มุงม่ันเปนสมาชิกในองคการในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความภาคภูมิใจท่ี

บอกใคร ๆ วาเปนตํารวจตระเวนชายแดน และสอดคลองกับ ยุวนิตย วสุพลเศรษฐ (2547 : 84)  

ท่ีกลาววา ความจงรักภักดี เสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาสมาชิกภาพของ

องคการไวนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึกและอารมณของบุคคลท่ีมีตอองคการ ซ่ึงเปนความรูสึกวา

ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และพอใจในเปาหมายขององคการ ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพ

การเปนสมาชิกขององคการ และความรูสึกท่ีมีตอสถานภาพและชื่อเสียงขององคการ รวมถึง

ความรูสึกวางานท่ีทํานั้นมีเกียรติและมีความม่ันคงสูง 

  2.1.3 ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ในภาพรวมกลุมตัวอยางมี

ความผูกพันดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการในระดับมาก โดยประเด็นเรื่อง 

ทานเต็มใจที่จะมุงมั่นและทุมเทใหกับการปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
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 2.2 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด จําแนก

ตามประเภทบุคลากร 

  ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประเภทบุคลากรตางกันมีความสัมพันธ

กับระดับความผูกพันตอองคการ ท้ังในภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

สอดคลองกับงานวิจัยของ นัทธมน จันมณี (2555 : 75) ผลการศึกษาสรุปไดวา ผู ท่ีมีเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร แตกตางกันมี

ความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ขณะท่ี ผูท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีระดับความผูกพันตอ

องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

 2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

  2.3.1 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

   ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางป จจัยด านลักษณะงาน ท่ีปฏิบั ติ 

ประกอบดวย ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน และผลปอนกลับของงาน สงผล

ตอความผูกพันเชิงบวกตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และมีคาพยากรณรอยละ 50.0  

   จากผลการศึกษาสามารถอธิบายไดวา การท่ีบุคลากรในองคการจะเกิดความ

ผูกพันตอองคการ มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคไดนั้น 

องคการจําเปนตองตอบสนองความตองการของบุคลากรไดอยางเหมาะสม โดยท่ีบุคลากรแตละคนมี

ความตองการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการเพ่ิม

มากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือเพ่ิมความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน และผลปอนกลับ 

ของงาน ก็จะทําใหเพ่ิมความผูกพันตอองคการไดมากข้ึน 

   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Steers (1997, อางถึงใน อัมพวัน สุวรรณพรหม, 

2549 : 9) ซ่ึงอธิบายวาลักษณะงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร โดยเฉพาะเม่ือมี

อิสระในการทํางาน ความทาทายของงาน สามารถคาดหวังโอกาสกาวหนา การไดทราบผลปอนกลับ

ของงาน และสอดคลองกับความเห็นของ สวนีย แกวมณี (2549) ซ่ึงไดอธิบายไววา ปจจัยสําคัญ

ประการหนึ่งท่ีผลักดันใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก การท่ีบุคลากรไดรับการยกยอง

และองคการมองเห็นคุณคาหรือไดรับความชื่นชมจากผูบริหาร ซ่ึงแสดงไดวายังไดรับการยอมรับจาก

องคการ 

  2.3.2 ปจจัยดานประสบการณในงาน 

   จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานประสบการณ ในงาน

ประกอบดวย ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพ่ึงพิงไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะ

ไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ พบวา ทุกดานมี
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ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีคาพยากรณรอยละ 62.0 ซ่ึงสอดคลองกับ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม 

(2538 : 87–90) และโสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 96–97) เนื่องจากวา หากพนักงานมีความม่ันใจ

กับความพ่ึงพาไดขององคการ ก็จะทําใหพนักงานนั้นพรอมท่ีจะแสดงความคิดเห็นและทุมเทใหกับงาน

อยางเต็มท่ี และเม่ือมีปญหาใดเกิดข้ึนกับงานก็พรอมท่ีจะแจงหรือปรึกษาเพ่ือแกไขหรือปรับปรุงงาน

งานเสนอผูบังคับบัญชาตามขอมูลท่ีเปนจริง อันจะสงผลใหการปรับปรุงหรือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนได

ตรงและทันทวงที นอกจากนี้หากพนักงานรูสึกม่ันคงและเชื่อม่ันในองคการวาจะพ่ึงพาไดเม่ือเกิด

ปญหา ก็จะทําใหพนักงานม่ันใจและทุมเทใหกับงานมากข้ึน และเกิดความผูกพันและภาคภูมิใจอยาก

ท่ีจะทํางานอยูกับองคการนั้น 

 

3. ขอเสนอแนะ 
 

 จากการความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด และการศึกษา

ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม มีขอเสนอแนะดังนี้ 

 3.1 ขอเสนอท่ีไดจากการศึกษา 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานตางๆ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 

ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน ตลอดจนปจจัยดานความผูกพันตอองคการ 

พบวา โดยภาพรวมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาแยกแตละปจจัย สรุป

ไดดังนี้ 

  ปจจัยดานลักษณะงาน ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรอยูในระดับมาก ไดแก 

ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานท่ีมีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับของงาน 

  ปจจัยดานประสบการณในงาน ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรอยูในระดับมาก 

ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  ความพ่ึงพิงไดขององคการ  ดานความคาดหวังท่ี

จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ความคิดเห็นราย

ขอในระดับปานกลาง ไดแก ทานรูสึกม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ทานรูสึกพอใจกับ

สวัสดิการและผลตอบแทนท่ีองคการจัดให ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือ

ภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย การทํางานในหนวยงานนี้มีเสนทางกาวหนาตามตําแหนงงานท่ีชัดเจน  

การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงมีความเหมาะสมกับหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมาย 



 89 

  ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ ภาพรวมความคิดเห็นของบุคลากรอยูในระดับ

มาก ไดแก ดานการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ

พยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และดานความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ   

  นอกจากนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติมในสวนท่ีผูบริหารควรตระหนักท่ีจะคงความ

ผูกพันไว  ในขณะเดียวกันควรพยายามเพ่ิมระดับความผูกพันใหมากข้ึน ดังนี้ 

  1. ควรมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม ซ่ึงการทํางานเปนทีมนี้จะชวยสงเสริมให

บุคลากรไดใชทักษะท่ีหลากหลายในการทํางาน มีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็นในงานไดอยางเต็มท่ี ได

ทํางานตั้งแตตนจนสําเร็จ จะเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของงานท่ีทํา สงผลใหบุคลากรรูสึกผูกพันกับ

องคการ 

  2. ควรจัดกิจกรรมท่ีเปนการเสริมสรางความสามัคคีและสงเสริมความสัมพันธอันดี

ในหมูบุคลากร ตัวอยางเชน การจัดกีฬาเชื่อมความสัมพันธ หรือกิจกรรมพิเศษ ท่ีบุคลากรทุกระดับมี

โอกาสทํากิจกรรมรวมกัน ซ่ึงจะชวยเพ่ิมความผูกพันตอองคการของบุคลากรใหมากข้ึน 

  3. ควรมีการจัดอบรมบุคลากรใหสมํ่าเสมอและท่ัวถึง ซ่ึงจะทําใหการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร อันจะสงผลใหบุคลากรท่ีมีอายุนอย และมีอายุการทํางานนอยเกิดความผูกพัน

ตอองคการมากข้ึน 

 3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการ

วิจัย สําหรับการวิจัยครั้งตอไป หากตองการขอมูลเชิงลึกมากข้ึน ควรใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือขยาย

ผลการศึกษา และควรมีการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติ 

ระหวางสวนกลางกับสวนภูมิภาค และวิเคราะหปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการวามี

ความแตกตางกันหรือไม 
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 นนทบุรี. 

 



 93 

สุรัสวดี สุวรรณเวช. (2549) การสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงานตอองคการ. (ภาคนิพนธวิทยา 

 ศาสตรมหาบัณฑิต ไมไดตีพิมพ) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, กรุงเทพฯ. 

สุวรรณา พูนพะเนาว, พันจาเอกหญิง. (2552) ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอูราชนาวีมหิดล- 

 อดุลยเดช กรมอูทหารเรือ. (วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

 ไมไดตีพิมพ). มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นนทบรุี. 

สวนีย แกวมณี. (2549) “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน” วารสารการบริหารคน 27,3  

 (ตุลาคม) : 10–16.   

สํานักงานสถิติแหงชาติ. (2558) “กลุมการเจาหนาท่ี” กรุงเทพฯ.   

โสภา ทรัพยอุดมมาก. (2533) ความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหง 

 ประเทศไทย. (วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ไมไดตีพิมพ). 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, กรุงเทพฯ. 

อรุณ รกัธรรม. (2522) “มนุษยสัมพันธกับการบริหาร” กรุงเทพฯ : ทยวัฒนาพานิช. 

อาคม ไตรพยัคฆ. (2548) ความผูกพันตอองคการขาราชการตํารวจกองตํารวจสื่อสาร. (วิทยานิพนธ 

 ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต ไมไดตีพิมพ). มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

อาทิตยตยา  แสนสําราญ. (2548) ความผูกพันตอองคการของขาราชการในสังกัดสํานักงาน 

 คณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

 ไมไดตีพิมพ). มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, กรุงเทพฯ. 

อัมพวัน สุวรรณพรหม. (2549) ความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ซี.พี.ดี.ชีท  

 บอรด จํากัด. (การคนควาแบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ไมไดตีพิมพ). 

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม, เชียงใหม. 

เอกรินทร ยะกันมูล. (2551) ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 

 ในจังหวัดเชียงราย. (การคนควาอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ไมไดตีพิมพ). 

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม, เชียงใหม. 

เอ้ือมพร มวงแกว. (2555) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒน  

 บริหารศาสตร. รายงานวิจัย  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

Allen, N. J., and Meyer, J. P. (et al). (1990) “The Measurement and Antecedents of  

 Affective, Continuance, and Normative Commitment ot the Organization.”  

 Journal of Occupational Psychology, 63 : 1–8 

Angel. H. L., & Perry, J. L. (1981). “An empirical assessment of organizational  

 commitments and organization effectiveness” Administrative Science  

 Quarterly, 26, 1-14. 



 94 

Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T. & Boulian P. V. (1974) Organizational  

 Commitment,job satisfaction, and Turnover among psychiatric technicians.   

 Journal of Applied Psychology, 59(5), 603–609 

Robert, Marsh, and Hiroshi Manari. (1997). Antocedents and Outcome of Organizational  

 Commitment and Turnover : A Prediction Study. Administrative Science  

 Quarterly. 22 : 57–75  

Steers, R, M. (1977). Antecedentsand Outcome of Organizational Commitment.  

 Administrative Science Quarterly. 22. 

Whitney, J. Michael and Cooper, H. William. 1989. Predicting Exit, Voice, Neglect,  

 and Loyalty. Administrative Science Quarterly. 34 (March) : 521–539. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก



 96 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ (แบบสอบถาม) 
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 

 

  ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือท่ีนํามาใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถาม ซ่ึงไดจากการ

ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ เพ่ือทําใหเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยมีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหากอน

นําไปใชจริง ผูวิจัยไดใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ทําการตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา

ตลอดจนภาษาท่ีใช และดําเนินการปรับปรุงแกไขเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ดังมี

รายนามตอไปนี้ 

 

1. รองศาสตราจารยศิริลักษณ  สุวรรณวงศ   
 อาจารยประจําภาควิชาคณิตศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 

 พบ.ม. (สถิติประยุกต)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

2. นางสาวมัทวัน ไชยสุวรรณ 

 นักวิชาการสถิติชํานาญการ (หัวหนาฝายวิชาการสถิติและวางแผน)  

 สํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสาคร 

 เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 

3. นางสาวชินีศิษฏ หม่ืนพล   

 นักวิชาการสถิติชํานาญการ  สํานักงานสถิติจังหวัดนครปฐม 

 เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
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หนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 



 99 

                                       บันทึกขอความ 
สวนราชการ     สํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสงคราม  โทรศัพท ๐-๓๔๗๑-๑๐๐๑ 

ท่ี       สส ๐๐๑๔.๒/ว ๑๖๓                          วันท่ี          27  พฤษภาคม  ๒๕๕๙ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูล 
 

เรียน   สถิติจังหวัด .................................. 

 ดวย นางสาววราภรณ เดชครอบ นักศึกษาปริญญาโทหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต  แขนงวิชาการบริหารรัฐกิจ สาขาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ไดรับ

อนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด” ซ่ึงขณะนี้

อยูในข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัย 
 

 ในการนี้ จึงขอความอนุเคราะหมายังทานเก็บรวบรวมขอมูล ตามแบบสอบถามท่ีแนบ

มาพรอมนี้  ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้ คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจาง

ชั่วคราว ท้ังนี้ ใครขอใหชวยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามกลับมายังสํานักงานสถิติจังหวัด

สมุทรสงคราม ภายในวันท่ี 24 มิถุนายน 2559 จะเปนพระคุณยิ่ง หากมีขอสงสัยประการใดโปรด

ติดตอ นางสาววราภรณ เดชครอบ นักวิชาการสถิติปฏิบัติการ หมายเลขโทรศัพท 09 0993 4133 

และขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดทราบและขอความอนุเคราะห 

 

     

 

 

 

                                   

 

 

 

 

 

(นายสมชาย  พลฤทธิ์) 
สถิติจังหวัดสมุทรสงคราม 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 
Organizational Commitment of Personnel in the Provincial Statistical Office  

 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
 

คําช้ีแจง :   

 

 1. แบบสอบถามสําหรับวิทยานิพนธ เรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงาน

สถิติจังหวัด” นี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขา

วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผูศึกษาไดจัดทําข้ึนเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด ขอมูลท่ีไดจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการ

ดําเนินงานของสํานักงานสถิติจังหวัดใหมีประสิทธิภาพ 

 ดังนั้น เพ่ือใหไดผลการศึกษาท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงมากท่ีสุด ผูศึกษาขอความ

อนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอและตรงตามสภาพความเปนจริง คําตอบจาก

แบบสอบถามนี้ใชเปนขอมูลเพ่ือการศึกษาเทานั้น การวิเคราะหและการนําเสนอผลการศึกษาจะทําใน

ภาพรวม ไมได มีการนําเสนอเปนรายบุคคล หรือรายหนวยงานแตอยางใด ดังนั้น การตอบ

แบบสอบถามจึงไมมีผลกระทบตอหนวยงานและการปฏิบัติหนาท่ีของผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด 

 2. แบบสอบถามนี้มี 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 สอบถามคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 สอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 

  ตอนท่ี 3 สอบถามความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 

  ตอนท่ี 4 สอบถามปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับการสรางความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 

 

                                             นางสาววราภรณ  เดชครอบ 

     นักศึกษาหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

         แขนงวิชาการบริหารรัฐกิจ  สาขาวิทยาการจัดการ 

         มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 
Organizational Commitment of Personnel in the Provincial Statistical Office  

 

ตอนท่ี 1  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย    ใน  หนาขอความท่ีตรงกับขอมูลหรือความเห็นของทาน 

1.  เพศ 

   1. ชาย    2. หญิง 

  

2. อายุ 

   1. ต่ํากวา 30 ป  2. 30 – 40 ป    3. 41 – 50 ป   4. 51 ป ข้ึนไป 

3. สถานภาพสมรส 

   1. โสด   2. สมรส          3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา  

   1. ต่ํากวาปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี   3. สูงกวาปริญญาตรี 

5. อายุราชการ 

   1. นอยกวา 10 ป  2. 10 – 15 ป    3. 16 – 20 ป  4. มากกวา 20 ป 

6. ประเภทบุคลากร 

   1. ขาราชการ ประเภททั่วไป  1.1 ปฏิบัติงาน   1.2 ชํานาญงาน  1.3 อาวุโส 

     ประเภทวิชาการ        1.4 ปฏิบัติการ1.5 ชํานาญการ  1.6 ชํานาญการพิเศษ 

     ประเภทอํานวยการ   1.7 ระดับตน  1.8 ระดับสูง 

   2. พนักงานราชการ 

   3. ลูกจางชั่วคราว 

7. อัตราเงินเดือน 

  1. นอยกวา 15,000 บาท   2. 15,000 – 25,000 บาท  3. 25,001 – 35,000 บาท

   4. 35,001 – 45,000 บาท     5. 45,001 บาท ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2  สอบถามปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 
 

คําช้ีแจง  ใหทานพิจารณาวาปจจัยดานคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ประกอบดวย 

ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ

กับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน และปจจัยดานประสบการณในงาน (Work Experience) ที่ประกอบดวย

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ตอไปนี้สงผลใหบุคลากรสํานักงานสถิติ

จังหวัดมีความผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใด 

 หลังจากที่อานขอความในขอคําถามแตละขอแลวโปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว โดยมีเกณฑในการพิจารณามา 5 ระดับ ดังนี้ 

  5  หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

  4  หมายถึง เห็นดวยมาก 

  3  หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

  2  หมายถึง เห็นดวยนอย 

  1  หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 
 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristic) 

ดานความมีอิสระในการทํางาน      

1. ทานสามารถกําหนดเปาหมายและวิธีการ

ทํางานของทานได 

     

2. หนวยงานเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

3. งานที่ทานไดรับมอบหมายสามารถเลือกใช

ความรูความสามารถและความชํานาญที่

เหมาะสมกับงานได 

     

4. ทานสามารถใชวิจารณญาณของตนเองใน

การแกไขปญหาที่เกิดข้ึนได 

     

5. ทานสามารถที่จะวางแผนการปฏิบัติงาน

ดวยตนเองภายในกรอบ/ระเบียบวิธีที่กําหนด 
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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ดานความหลากหลายของงาน      

6. ทานใหความสําคัญในการนําเทคโนโลยีที่

ทันสมัยมาปรับใชในการปฏิบตัิงาน เพื่อใหงาน

มีประสิทธิภาพและรวดเร็วข้ึน   

     

7. ทานไดรับการฝกอบรม ฝกทักษะตาง ๆ ที่

เก่ียวของกับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

8. ทานสามารถเรียนรู และใชงานอุปกรณ

เทคโนโลยีตาง ๆ ในการปฏิบัติงานไดเปน

อยางด ี

     

9. งานที่ ท าน รับผิดชอบตองใชความคิด

สรางสรรคในการปฏิบัติงาน   

     

10. บุคลากรทุกระดบัไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถเหมาะสมกับภาระงานที่ไดรับ

มอบหมาย   

     

ดานความมีเอกลักษณของงาน      

11. งานที่ทานไดรับมอบหมายมีเปาหมายที่

ชัดเจน ความสําเร็จตามเปาหมายสงผลใหการ

ดําเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

     

12. งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่นาสนใจ

และทาทายความสามารถ 

     

13. งานที่ทานรับผิดชอบมีข้ันตอนและวิธีการ

ทํางานที่เปนระบบ 

     

14. ทานสามารถทํางานในความรับผิดชอบ 

หรือที่ไดรับมอบหมายไดเปนอยางด ี

     

15. ทานไดรับมอบหมายงานที่เปนพันธกิจ

ของหนวยงาน 
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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน      

16. งานที่ ท าน รับผิดชอบ เปนงานที่ ต อง

ประสานงานกับผูรวมงาน (ทั้งภายในและ

ภายนอกหนวยงาน) 

     

1 7. งานที่ ท าน รับ ผิ ดชอบ  ทํ าให ท านมี

ความคุนเคยกับเพื่อนรวมงาน และบุคคลอ่ืน 

มากข้ึน 

     

18. หนวยงานของทานเนนการทํางานเปนทีม

มากกวาตางคนตางทํา 

     

19. ทานไดรับการยอมรับและความไววางใจ

จากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

20. ความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน เปนปจจัย

สําคัญที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 

     

ดานผลปอนกลับของงาน      

21. การประเมินผลการป ฏิบั ติ งาน  การ

พิจารณาความดีความชอบเปนไปดวยความ

ถูกตอง ความยุติธรรม มีหลักเกณฑที่ชัดเจน 

และผลการประเมินเปนที่ยอมรับของบุคลากร 

     

22. ผูบังคับบัญชาไดแจงผลการประเมินผล

การปฏิบัติงานใหทราบทุกคร้ัง พรอมทั้งเปด

โอกาสใหชี้แจงและทักทวงได 

     

23. ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาล

ใจที่จะปรับปรุงและพัฒนางานใหดีข้ึน 

     

24. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน และผูบังคับบัญชา 

     

25. ผลการปฏิบัติงานสะทอนถึงความสามารถ 

ทักษะ ทัศนคติและสมรรถนะที่แทจริง 

ของทาน 
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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ปจจัยดานประสบการณในงาน (Work Experience) 

ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ      

26.  ท านรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ งของ

องคการ 

     

27. ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลที่มี

คาตอองคการ 

     

28. ทานมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จ

ขององคการ 

     

29. ท าน ได รับ มอบหมาย ให ทํ างาน ที่ มี

ความสําคัญ สอดคลองกับเปาหมายและ

นโยบายขององคการเชนเดียวกับงานดานอ่ืน 

     

30. ผลงานของทานได รับการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

     

ความพ่ึงพิงไดขององคการ      

31. ทานรูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที ่

ที่ทําอยูในปจจุบัน 

     

32. ทานรูสึกพอใจกับสวัสดิการและ 

ผลตอบแทนที่องคการจัดให 

     

33. ผลตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานหรือภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

     

34. ผูบังคับบัญชามีหลักเกณฑและ 

มีความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

ของผูใตบังคับบัญชา 

     

35. นโยบายการเลื่อนข้ันเงนิเดือนและ 

การเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางมีระบบ 

และหลักเกณฑ 
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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง

จากองคการ 

     

36. เมื่อทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาสามารถชวยแกไขปญหาใหเปน

อยางด ี

     

37. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตรงกับ

ความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และ

ความตองการ 

     

38. หนวยงานสนับสนุนใหทานไดพัฒนา

ความ รูความสามารถในอาชีพ  เชน  การ

ฝกอบรม ดูงาน ฯลฯ 

     

39. การทํ างาน ในหน วยงานนี้ มี เสนทาง

กาวหนาตามตําแหนงงานที่ชัดเจน  

     

40. การเลื่ อน ข้ัน  เลื่ อนตํ าแหน งมี ความ

เหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบที่

ไดรับมอบหมาย 

     

ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ      

41. ท าน ได รั บ ค วาม ร วม มื อ แ ล ะความ

ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน

เปนอยางด ี

     

42. เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกัน 

     

43. บุคลากรในหนวยงานมีความพรอมและมี

ความกระตือรือรนที่จะทํางานรวมกัน 

     

44. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน ชวยสอน

งาน และใหคําแนะนําในการทํางาน 

     

45. ทานกับเพื่อนรวมงานสามารถแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นระหวางกันไดเปนอยางด ี
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ตอนท่ี 3  สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 
 

คําช้ีแจง  ใหทานพิจารณาวาปจจัยความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานการยอมรับในเปาหมายและ

คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ และดานความ

ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไปนี้สงผลใหบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดมีความผูกพัน

ตอองคการมากนอยเพียงใด 

 หลังจากที่อานขอความในขอคําถามแตละขอแลวโปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว โดยมีเกณฑในการพิจารณามา 5 ระดับ ดังนี้ 

  5  หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

  4  หมายถึง เห็นดวยมาก 

  3  หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

  2  หมายถึง เห็นดวยนอย 

  1  หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

1.  ทานมีความเชื่อมั่นและยอมรับ 

แนวทางการปฏิบัติงาน ตามเปาหมาย  

และคานิยมของหนวยงาน 

     

2. ทานมีความศรัทธาวิธีการบริหารงาน 

ของผูบังคับบัญชา 

     

3.  ทานมีความเชื่อมั่นในระบบการบริหารงาน

ของผูบริหารองคการวามีความเหมาะสม 

     

4.  ทานมีความพยายาม และตั้งใจทํางาน

ยิ่งข้ึน เมื่อพบอุปสรรคในการทํางาน 

     

5.  ทานเต็มใจที่จะมุงมั่นและทุมเทใหกับการ

ปรับปรุงการทํางานใหดี ข้ึนอยางตอเนื่อง

ตลอดเวลา 
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ความผูกพันตอองคการ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นดวย

มาก 

(4) 

เห็นดวย

ปานกลาง 

(3) 

เห็นดวย

นอย 

(2) 

เห็นดวย

นอยท่ีสุด 

(1) 

ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ 

6. ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความรูความสามารถ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค

และความสําเร็จของงานและองคการ 

     

7. ท าน เต็ ม ใจและยินดีที่ จะป ฏิบั ติ ต าม

นโยบายของผูบริหารองคการอยางเครงครัด 

     

8.  ทานเต็มใจที่จะทํางานตอใหเสร็จ และ

ทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ทั้งในและนอกเวลา

ราชการ 

     

9.  ทานเต็มใจที่จะทํางานลวงเวลาให กับ

หนวยงาน แมวาจะไมไดรับคาตอบแทน 

     

10. ท าน เต็ ม ใจที่ จะป ฏิบั ติ งาน อ่ืนที่ อยู

น อก เห นื อค วาม รับ ผิ ด ชอบ  ห าก ได รับ

มอบหมาย 

     

ความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 

11.  ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางาน

ที่หนวยงานนี้ 

     

12.  ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ 

     

13. ทานตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองคการนี้

จนกวาจะเกษียณอายุราชการ 

     

14.  ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใน

องค การนี้  แม ว าจะ ได รับ ตํ าแหน งและ

เงินเดือนที่ดีกวาในหนวยงานอ่ืน 

     

15.บุคลากรมีความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอ

หนวยงานและองคการ โดยคํานึงถึงประโยชน

ของหนวยงาน/องคการ มากกวาประโยชน

สวนตน 
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ตอนท่ี 4  ปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงาน

สถิติจังหวัด  
 

1.  ในปจจุบันสํานักงานสถิติจังหวัดประสบปญหาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

หรือไม อยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2. แนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัดควรเปน

อยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง 

ผลการทดสอบความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 
 
 

คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยภาพรวม 

   

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.963 60 

 

 

คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของบุคลากรสํานักงานสถิติจังหวัด 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.962 45 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance  

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

อิสระ 1 166.17 447.937 .657 .961 

อิสระ 2 166.07 447.995 .823 .960 

อิสระ 3 165.83 456.764 .795 .960 

อิสระ 4 165.90 463.955 .484 .961 

อิสระ 5 165.90 460.162 .600 .961 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

ความหลากหลาย 1 165.80 455.545 .711 .960 

ความหลากหลาย 2 165.87 464.740 .471 .962 

ความหลากหลาย 3 165.73 480.754 -.016 .963 

ความหลากหลาย 4 165.87 469.016 .431 .962 

ความหลากหลาย 5 166.13 457.637 .649 .961 

เอกลักษณ 1 165.83 456.557 .702 .961 

เอกลักษณ 2 165.80 455.269 .762 .960 

เอกลักษณ 3 165.97 449.068 .862 .960 

เอกลักษณ 4 165.73 476.133 .177 .962 

เอกลักษณ 5 165.83 462.902 .633 .961 

ปฏิสัมพันธ 1 165.47 481.775 -.051 .963 

ปฏิสัมพันธ 2 165.60 471.903 .275 .962 

ปฏิสัมพันธ 3 165.90 459.197 .475 .962 

ปฏิสัมพันธ 4 165.90 468.507 .545 .961 

ปฏิสัมพันธ 5 165.50 483.569 -.124 .963 

ผลปอนกลับ 1 166.20 451.200 .693 .961 

ผลปอนกลับ 2 166.17 445.454 .781 .960 

ผลปอนกลับ 3 166.07 452.133 .784 .960 

ผลปอนกลับ 4 165.97 470.516 .475 .962 

ผลปอนกลับ 5 165.97 454.999 .775 .960 

ความสําคัญ 1 165.90 458.024 .710 .961 

ความสําคัญ 2 165.93 465.995 .512 .961 

ความสําคัญ 3 165.73 476.202 .174 .962 

ความสําคัญ 4 165.83 466.833 .606 .961 

ความสําคัญ 5 166.07 467.582 .642 .961 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

ความพ่ึงพิงได 1 166.20 468.993 .384 .962 

ความพ่ึงพิงได 2 166.43 455.426 .650 .961 

ความพ่ึงพิงได 3 166.53 456.051 .531 .961 

ความพ่ึงพิงได 4 166.27 447.099 .765 .960 

ความพ่ึงพิงได 5 166.30 442.355 .824 .960 

ความคาดหวัง 1 166.10 449.748 .770 .960 

ความคาดหวัง 2 166.10 459.472 .735 .961 

ความคาดหวัง 3 166.23 456.530 .638 .961 

ความคาดหวัง 4 166.40 452.110 .735 .960 

ความคาดหวัง 5 166.27 449.857 .754 .960 

ทัศนคติ 1 165.90 459.955 .543 .961 

ทัศนคติ 2 166.27 452.547 .658 .961 

ทัศนคติ 3 166.03 453.206 .762 .960 

ทัศนคติ 4 166.03 455.206 .744 .960 

ทัศนคติ 5 166.03 463.413 .566 .961 
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คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 3 คําถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอสํานักงานสถิติจังหวัด 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.850 15 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha  

if Item Deleted 

ยอมรับ 1 55.50 29.017 .479 .841 

ยอมรับ 2 55.83 26.557 .580 .836 

ยอมรับ 3 55.77 26.737 .619 .832 

ยอมรับ 4 55.20 32.579 .142 .853 

ยอมรับ 5 55.20 31.959 .294 .849 

ความเต็มใจ 1 54.93 32.202 .161 .854 

ความเต็มใจ 2 55.10 30.231 .564 .839 

ความเต็มใจ 3 55.00 32.759 .067 .857 

ความเต็มใจ 4 55.23 29.426 .525 .838 

ความเต็มใจ 5 55.23 29.978 .438 .843 

คงอยู 1 55.43 27.702 .597 .833 

คงอยู 2 55.17 28.075 .755 .827 

คงอยู 3 55.37 26.447 .574 .836 

คงอยู 4 55.47 26.326 .766 .821 

คงอยู 5 55.30 29.872 .514 .840 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาววราภรณ  เดชครอบ 

วัน เดือน ปเกิด 6  พฤศจิกายน  2524 

สถานท่ีเกิด โรงพยาบาลชุมแพ  จังหวัดขอนแกน 

ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต  สถาบันราชภัฏเลย  พ.ศ. 2547 

สถานท่ีทํางาน สํานักงานสถิติจังหวัดสมุทรสงคราม 

ตําแหนง นักวิชาการสถิติปฏิบัติการ 


	ชื่อ นางสาววราภรณ์  เดชครอบ
	วัน เดือน ปีเกิด 6  พฤศจิกายน  2524
	app.pdf
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข
	ภาคผนวก ค
	ภาคผนวก ง
	ผลการทดสอบความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม
	ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด


	chap5.pdf
	บทที่ 5
	สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	ผู้ศึกษาได้แบ่งการนำเสนอออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นการสรุปผลการวิจัย  ซึ่งประกอบด้วย วัตถุประสงค์ วิธีดำเนินการวิจัย และผลการวิจัย ส่วนที่สองเป็นการนำผลการวิจัยมาอภิปรายผล และส่วนที่สามเป็นข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั...
	1. สรุปผลการวิจัย
	2. อภิปรายผล
	3. ข้อเสนอแนะ



	chap4.pdf
	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด เป็นการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้ผู้วิจัยจะนำเสนอผลการศึกษาข้อมูลดังกล่าวออกเป็น 7 ส่วน มีรายละเอียดดังนี้
	ส่วนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
	ส่วนที่ 3   ข้อมูลปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
	ส่วนที่ 4 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
	ส่วนที่ 5 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ จำแนกตามประเภทบุคลากร
	ส่วนที่  6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
	สำนักงานสถิติจังหวัด
	ส่วนที่  7 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
	สำนักงานสถิติจังหวัด



	chap3.pdf
	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย


	chap2.pdf
	บทที่  2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง


	chap1.pdf
	บทที่  1
	บทนำ


	content.pdf
	หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด
	ชื่อและนามสกุล นางสาววราภรณ์  เดชครอบ
	แขนงวิชา บริหารรัฐกิจ
	สาขาวิชา วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
	อาจารย์ที่ปรึกษา 1. รองศาสตราจารย์ ดร. เฉลิมพงศ์  มีสมนัย
	บทคัดย่อ
	สารบัญตาราง
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญตาราง (ต่อ)


	cover.pdf
	หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด
	ชื่อและนามสกุล นางสาววราภรณ์  เดชครอบ
	แขนงวิชา บริหารรัฐกิจ
	สาขาวิชา วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
	อาจารย์ที่ปรึกษา 1. รองศาสตราจารย์ ดร. เฉลิมพงศ์  มีสมนัย
	บทคัดย่อ
	สารบัญตาราง
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญตาราง (ต่อ)


	abs.pdf
	หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด
	ชื่อและนามสกุล นางสาววราภรณ์  เดชครอบ
	แขนงวิชา บริหารรัฐกิจ
	สาขาวิชา วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
	อาจารย์ที่ปรึกษา 1. รองศาสตราจารย์ ดร. เฉลิมพงศ์  มีสมนัย
	บทคัดย่อ
	สารบัญตาราง
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญตาราง (ต่อ)


	approvement (1).pdf
	S_2_INTRO.pdf
	หัวข้อวิทยานิพนธ์ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสำนักงานสถิติจังหวัด
	ชื่อและนามสกุล นางสาววราภรณ์  เดชครอบ
	แขนงวิชา บริหารรัฐกิจ
	สาขาวิชา วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
	อาจารย์ที่ปรึกษา 1. รองศาสตราจารย์ ดร. เฉลิมพงศ์  มีสมนัย
	บทคัดย่อ
	สารบัญตาราง
	สารบัญตาราง (ต่อ)
	สารบัญตาราง (ต่อ)






