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การหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
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Abstract 
 

The objectives of this study were to (1) study the level of organizational commitment 
of the personnel of the Regional Audit Office No.12 (2) compare the organizational commitment 
of the personnel of the Regional Audit General of Office No. 12 classified by personal factors  
(3) study the relationship between job characteristics factor and organizational commitment of 
personnel of the Regional Audit Office No.12, and (4) suggest guidelines for building the organizational 
commitment of the Regional Audit Office No.12. 

The population of this survey research consisted of 139 personnel of the Regional 
Audit Office No.12.  The sample size was 110 people determined by using Taro Yamane formula 
with stratified random sampling.  The constructed questionnaire was used as an instrument.   
The statistics used for data analysis were frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, 
t-test, One-way ANOVA and Pearson's correlation coefficient. 

The results of the study revealed that (1) the level of personnel of the Regional 
Audit Office No.12 was overall at the high. In each aspect, the willing to put the efforts to work 
hard for organization was at a highest level followed by a strong intention to maintain their 
memberships of the organization, and belief and acceptance of organizational goals and values 
respectively. (2)  The personnel of the Regional Audit No.12 with different personal factors had 
the no different the organizational commitment. (3)  The factor of job characteristic was related to 
the organizational commitment with statistically significant level at 0. 01 with the correlation 
coefficient of 0.701. The relation was positively high in-direct correlation. (4) The suggestion to 
increase organizational commitment of personnel of the Regional Audit Office No.12 were 
supporting their interaction within the organization, improving knowledge and experiences in 
their task, reducing the generational gap, using new technology and equipment in the organization.  
 
 

Keywords:  Commitment, State Audit Office of the Kingdom of Thailand, Regional Audit Office 
No.12 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อ 
 องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 ในภาพรวม   41 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อ 
 องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
 ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ 
 เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   42 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อ 
 องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร   45 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อ 
 องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ 
 ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร   48 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.11  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามเพศ  50 
ตารางที่ 4.12  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามอายุ  51 

ตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระดับการศึกษา  52 

ตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามสถานภาพสมรส  53 

ตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามต าแหน่งงาน  54 

ตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  55 

ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระยะเวลา 
การท างาน  56 

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12  57 

ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน  
ด้านความหลากหลายของงาน กับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  58 

ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความอิสระ 
ในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  59 

ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความท้าทาย 
 ของงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ 

เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  60 

  



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หน้า 
ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาส 

ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  61 

ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
 ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  62 
 

 
 
 
 

  



ฏ 

สารบัญภาพ 
 

หน้า 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา   3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

สภาพการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคมปัจจุบัน ส่งผลให้องค์กร 
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ได้พยายามพัฒนาความสามารถขององค์กรในด้านต่าง ๆ  
เพ่ือพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จึงกล่าวได้ว่า การบริหารงานท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง 
องค์กรต้องมีการปรับตัวและพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ ซึ่งกระท าได้โดย  
การยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทรัพยากรในองค์กร และด้วยศักยภาพของบุคลากร  
ในองค์กรท าให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยปัจจัยแรกที่องค์กรให้ความส าคัญ
อย่างยิ่ง คือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักของการพัฒนาองค์กรและเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด 
องค์กร จึงพยายามพัฒนากระบวนการและพัฒนาสมรรถนะให้แก่บุคลากรเหล่านั้น (ขวัญลดา แก้วสุ
กัลยา 2558) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นหนทางหนึ่งในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์อันมีค่าของ
องค์กร โดยให้บุคลากรท างานอยู่ในองค์กรอย่างมีความสุข มีความรู้สึกและมีจิตใจที่อยากจะอยู่กับ
องค์กรด้วยความเต็มใจ รวมไปถึงการให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ  
ซึ่งผลประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นร่วมกันทั้งตัวบุคลากรและองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง 
อย่างหนึ่งในการรักษาบุคลากรขององค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรกับองค์กร  
ซึ่งบุคคลพร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์กรโดยที่เขามีความรู้สึกว่า ตนเองได้เข้าไป
เกีย่วข้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความหมายส าหรับองค์กร รวมทั้งองค์กรเอง
ก็มีคุณค่ามีความหมายส าหรับตนเอง และพยายามท าให้เป้าหมายของตนเองและขององค์กรประสบ
ความส าเร็จ และการที่บุคลากรในองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า พนักงานเหล่านั้นอาจจะลาออก
จากองค์กร หรือในกรณีที่พนักงานเลือกที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป เขาอาจจะปฏิบัติงานในหน้าที่อย่าง
ไม่เต็มใจท างานและไม่มีความกระตือรือร้น ย่อมน ามาซึ่งผลเสียต่อองค์กร (สรนันท์ บางแสง 2556)
 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (สตง.) ซึ่งเป็นหน่วยงานรัฐที่ถือว่าเป็นองค์กรที่มีบทบาท
ส าคัญอย่างมากในการติดตามตรวจสอบเชิงป้องกัน และปราบปราม รวมถึงการสนับสนุนให้เกิดการมี
ส่วนร่วมของภาคประชาชนในการต่อต้านคอร์รัปชั่นในสังคมไทย โดยที่อ านาจหน้าที่และภารกิจหลัก
ของการตรวจสอบเงินแผ่นดิน คือ การตรวจสอบผลการด าเนินงาน การตรวจบัญชี การรับ การจ่าย 
การใช้ประโยชน์ การเก็บรักษาและการบริหารซึ่งเงิน ทรัพย์สิน สิทธิ และผลประโยชน์ของหน่วยรับ
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ตรวจที่ได้มาจากเงินงบประมาณ เงินนอกงบประมาณ เงินกู้ เงินอุดหนุน เงินบริจาค และเงินช่วยเหลือจาก
แหล่งในประเทศและต่างประเทศ อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือตามวัตถุประสงค์
ของหน่วยรับตรวจ เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าส่วนราชการและหน่วยงานต่าง ๆ มีการปฏิบัติตามกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ มติคณะรัฐมนตรี และแบบแผนการปฏิบัติราชการ เพ่ือน าไปสู่การบริหารการเงิน
ของรัฐอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและสู่การผลักดันให้เกิดมาตรการป้องกันการทุจริต และก่อให้เกิด
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี นอกจากนี้ ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ยังมีนโยบายการตรวจสอบ
เชิงรุกเพ่ือป้องกันความเสี่ยงที่อาจจะเกิดการคอร์รัปชั่นและยับยั้งความเสียหายที่จะเกิดขึ้นได้อย่าง
ทันกาล ดังนั้น ในการด าเนินงานของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้นั้น นอกจากจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือให้ครอบคลุมกับการปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว บุคลากรเหล่านั้นยังต้องท างานด้วยความเต็มใจ 
ทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ และรู้สึกผูกพันกับองค์กร เนื่องจากในปัจจุบันแม้ว่าองค์กรจะมีอ านาจหน้าที่
และความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้นแต่ก็ยังคงมีทรัพยากรบุคคลที่จ ากัด ซึ่งหากบุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กร ก็จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้ศึกษาในฐานะที่เคยเป็นบุคลากรของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จึงมี
ความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการบริหารงานบุคคล ให้มีความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน
ต่อไปในอนาคต            
         

2. วัตถุประสงค์ในกำรศึกษำ  
 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12     

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

2.4 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
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3. กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
  
 ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิดของ Steers (1977) และสรุปเป็นกรอบแนวคิด 
ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตำม 
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
                           
       

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

         

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
1. เพศ      
2. อายุ     
3. ระดับการศึกษา   
4. สถานภาพสมรส   
5. ต าแหน่งงาน    
6. รายได้ต่อเดือน  
7. ระยะเวลาการท างาน 
 

ควำมผูกพันต่อองค์กร 
 
1.  ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร  

2.  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท 
ความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร  

3.  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 

     ปัจจัยด้ำนลักษณะงำน 
 
1. ความหลากหลายของงาน 
2. ความอิสระในการท างาน 
3. ความท้าทายของงาน 
4. โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
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4. สมมติฐำนในกำรศึกษำ  
 

4.1 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ใน
ระดับมาก 

4.2  บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 

4.3  ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
              

5. ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Steers (1977) ความผูกพัน
ต่อองค์กร จะแสดงออกได้เป็น 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
จ านวน 139 คน 

5.3 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 5.3.1 ตัวแปรอิสระ หมายถึง 
   1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 
  2)  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความ

อิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 5.3.2 ตัวแปรตาม หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Steers (1977)        

ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร  

5.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม 2564 ถึงเดือน
กันยายน 2564 
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5.5 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ ประกอบด้วย 
1) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
2) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี 
3) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
4) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี 
5) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี 
6) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม 

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
6.1 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกและการกระท าในเชิงบวกของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มีต่อส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12       
มีความจงรักภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะท างานให้กับองค์การ และมีความ
ภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จ าแนกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

 6.2.1 ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร หมายถึง การที่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีทัศนคติเชิงบวกกับ
องค์การ มีความเชื่อว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์การที่ดีที่สุด ยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

 6.2.2 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร หมายถึง 
การที่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีความเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือให้องค์การประสบผลส าเร็จ 

 6.2.3 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์กร หมายถึง การที่บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีความภาคภูมิใจ มี
ความจงรักภักดี มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยไม่คิดท่ีจะย้าย โอน หรือลาออก 

 6.2 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างสมทบ และลูกจ้างชั่วคราว ใน
สังกัดส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี ส านัก 
ตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี ส านักตรวจเงินแผ่นดิน
จังหวัดกาญจนบุรี และส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 
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6.3 ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 ประกอบด้วย ส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี  
และส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม ที่ศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย  
ความหลากหลายของงาน ความอิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน และโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 

7.1 ผู้บริหาร สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบาย
เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรยิ่งขึ้น 

7.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการด าเนิน
นโยบายด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
  
 

การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร                    
ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องในหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.  ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กร 
 3.  การปฏิบัติงานของส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

 1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถานได้ให้

ความหมายของค าว่า “ความ” หมายถึง เรื่อง เช่น เนื้อความ เกิดความ ได้ให้ความหมายของค าว่า 
“ผูกพัน” หมายถึง มีความเป็นห่วงกังวลเพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพันธะที่จะต้องปฏิบัติตาม “องค์การ” 
หมายถึง ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจการ  ที่ประกอบจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องค์การ
ของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษัทจ ากัด สมาคมหรือหน่วยงานระหว่างประเทศ เช่น องค์การ
สหประชาชาติ (พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตยสถาน  2554) จึงกล่าวได้ว่า ความหมายของค าว่า  
ความผูกพันต่อองค์การ น่าจะหมายถึง การเกิดความกังวล การรักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบัติ  
ซึ่งจะก่อให้เกิดพันธะผูกพันที่จะต้องปฏิบัติตาม ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 
ในการด าเนินกิจการขององค์การ หากองค์การใดมีพนักงานที่ความผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมสามารถ
น าพาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ     
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Steers (1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกว่า
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์การ และปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลของ
องค์การในลักษณะหนึ่ง 

Sheldon (1971) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง ทัศนคติ 
หรือความเข้าใจที่องค์การยึดเหนี่ยวบุคคลให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

Allen and Meyer (1990-1993) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่า
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรแต่ละคนแสดงออกต่อองค์การ  
ที่ตนเองอยู่ในทางที่ดี มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและมีความส าคัญต่อองค์การ มีความเต็มใจ  
ที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและมีความต้องการ 
ที่จะท างานกับองค์การนั้น 

Hrebiniak and Alutto (1972) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่า
หมายถึง การที่สมาชิกเกิดความสัมพันธ์กับองค์กร หรือเกิดการลงทุนทางร่างกายและความคิด  
ให้กับองค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ่ง และท าให้ไม่อยากออกจากองค์กรนั้นแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอจาก
องค์กรอื่นที่ดีกว่า 

Porter L.W. (1974) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าหมายถึง ลักษณะ
ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกในรูปแบบ ดังนี้ 

1)  มีความเชื่อมั่นอย่างแน่นอน และมีการยอมรับกับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร กล่าวคือ การที่เป้าหมายของบุคคลและองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกันหรือสอดคล้องกัน 
บุคคลจะประเมินองค์กรและรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก  
ในองค์กร มีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  

2)  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ขององค์กร  
โดยใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่มีในการปฏิบัติงาน 

3)  มีความปรารถนาที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กร 
Steers and Porter (1983) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นขั้นตอนที่บุคคล

ตัดสินใจที่จะมีความรู้สึกลึกซึ้งกับองค์กร โดยเน้นที่ขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลที่จะเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในองค์กร และมีความตั้งใจที่จะท างานเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์กร  
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ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ให้ความหมายของค าว่า “ความผูกพัน
ของบุคลากร” หมายถึง ระดับความมุ่งมั่นของบุคลากรในด้านความรู้สึกและสติปัญญา เพ่ือให้งาน
พันธกิจและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการบรรลุผล ส่วนราชการที่มีระดับความผูกพันของบุคลากรสูง 
แสดงให้เห็นเด่นชัดด้วยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดีซึ่งท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือผลประโยชน์ของผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และความส าเร็จ
ของส่วนราชการ 

บุคลากรในส่วนราชการรู้สึกผูกพัน และมีแรงจูงใจในการท างานเมื่อได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและสถานที่ท างาน ประโยชน์ของความผูกพันของบุคลากร คือ ท าให้เกิด
ความไว้ใจซึ่งกันและกัน มีความปลอดภัยในการท างาน มีการสื่อสารที่ดี การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
มีความคล่องตัว การให้อ านาจตัดสินใจ ความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  
ที่จะน ามาซึ่งความผูกพัน รวมถึงการฝึกอบรมและการพัฒนาความก้าวหน้าในงาน ระบบการยกย่อง
ชมเชย และระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิผลโอกาสและการดูแลที่เท่าเทียมกัน และการมีมิตรไมตรี
กับครอบครัวของบุคลากร 

ปัจจัยของความผูกพันของบุคลากร แม้ว่าความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและการเพ่ิม
ค่าตอบแทนจะมีความส าคัญ แต่สองปัจจัยดังกล่าวยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความ
ผูกพันกับส่วนราชการและสร้างผลงานที่โดดเด่น ตัวอย่างของปัจจัยอ่ืนที่ควรน ามาพิจารณา เช่น 

1)  การแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิผล 
2)  โอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพ 
3)  บรรยากาศในการท างานและการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
4)  สถานที่ท างานมีความปลอดภัยและมีการป้องกันภัย 
5)  ภาระงานที่เหมาะสมและมีความท้าทาย 
6)  การสื่อสาร ความร่วมมือ และการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผล 
7)  ระดับของการได้รับมอบอ านาจในการตัดสินใจ 
8)  ความมั่นคงของงาน 
9)  การตระหนักถึงความต้องการที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย 
10) การสนับสนุนของส่วนราชการในการให้บริการแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย 
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เกสร สังฆารักษ์ (2556) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าหมายถึง 
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่งจะเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรมคือ 
มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกังองค์กร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทท างานและมีความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรตลอดไป ซึ่งจะกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและ
การเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กรเสมอ 

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การนั้น หมายถึง 
ความรู้สึกของกลุ่มสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กรที่มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร 
ทราบถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร มีความยินดีเสียสละ มุ่งมั่น ร่วมมือกันที่จะปฏิบัติหน้าที่เป็น
แรงขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวไปถึงเป้าหมาย ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึ้นได้นั้นส่วนหนึ่งย่อมเกิด
จากการที่องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจให้กับสมาชิกในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น 
สวัสดิการการรักษาพยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของอัตราเงินเดือน โบนัส 
ค่าตอบแทนพิเศษจากการขาย ค่าล่วงเวลา หรือจะเป็นในส่วนของความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
ที่ท าให้สมาชิกได้มีโอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ สิ่งเหล่านี้จะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิด  
ความมั่นใจว่าสมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี และรู้สึกไม่อยากไปจากองค์กร และสร้างผลงานดี ๆ 
เพ่ือให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 

จากความหมายของความผูกพันต่อองค์การข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ  หมายถึง ความรู้สึกและการกระท าในเชิงบวกของบุคลากรในองค์กรที่มีต่อองค์การ มีความ
จงรักภักดี รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะท างานให้กับองค์กร และมีความภาคภูมิใจที่เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่เชื่อว่าจะสามารถน าพาองค์กรให้ปฏิบัติงานได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ ในด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลนั้น นอกจากการสรรหาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถแล้ว ยังต้องสามารถรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปให้นานที่สุด  
โดยการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดข้ึนกับบุคลากรเหล่านี้ 

Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก 

ในองค์กรได้ดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม 
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2) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรให้ท างานได้
ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร เนื่องมาจากการที่สมาชิกรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของในองค์กร 
และมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร 

3) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของสมาชิกในองค์กร 
กับเป้าหมายขององค์กร หรือช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

4) บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก 
ในการท างานให้กับองค์กร ซึ่งจากความพยายามดังกล่าวจะส่งผลให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี  
เหนือคนอ่ืน 

5) ความผูกพันต่อองค์กรช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากที่
บุคลากรในองค์กรมีความรักและความผูกพันต่อองค์กรของตนเอง 

6) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กร 

Steer and Porter (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตรา
การเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก  
โดยสรุปได้ดังนี้ คือ 

1)  ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความ 
พึงพอใจในงาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมในขณะที่
ความพึงพอใจ สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

2)  ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่า
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้า แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง 

3)  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

สามารถน ามาใช้ท านายอัตราการเข้า-ออก จากงานของบุคลากรในองค์กร และเป็นตัวชี้วัดที่ดี 
ในการวัดความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 1.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
 Allen and Meyer (1993) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) บุคลากรเกิด
ความรู้สึกผูกพันมาจากภายในส่วนบุคคลเป็นความเชื่อถือ มีความสุขและมีความปลอดภัยรวมถึง 
การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การและพร้อมที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรต่อไป 
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2) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็น
ความผูกพันและปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เกิดการรับรู้ของบุคลากรถึง
ผลประโยชน์ที่องค์การตอบแทนกลับมาให้ ซึ่งแสดงออกมาทางการท างานให้องค์การอย่างต่อเนื่อง 
มีความพยายามทึ่มเทท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ตลอดไป 

3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็น
ความเต็มใจและส านึกในหน้าที่หรือข้อตกลง นึกถึงองค์การเป็นหลัก มีความจงรัดภักดีอุทิศตน  
เพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การและจะไม่ลาออกไปท างานกับองค์การอ่ืน ๆ 
  Buchanan (1974) กล่าวว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ มี 3 องค์ประกอบ 
คือ 

1) การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมิใจและยอมรับเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์การ 

2) ความต้องการมีส่วนร่วม (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจ เต็มใจที่จะท างาน
ตามบทบาทของตนเองเพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ 

3) ความภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นการยึดมั่นในองค์การ และปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  Steers (1991) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของ
สมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์กรมีค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน กลมกลืนกับ
สมาชิกในองค์กรคนอ่ืน ซึ่งแสดงออกได้จาก 

1) ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็น
ทัศนคติและความเชื่อที่มีการยอมรับ คล้อยตาม ยินดีและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร โดยมองว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และพร้อม  
ที่จะท าประโยชน์ให้กับองค์กร รวมถึงการภาคภูมิใจที่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีเท่าเทียมกับองค์กรอื่น และเชื่อว่าองค์กรจะสร้างประโยชน์ให้กับสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร แสดงออกโดย 
การเสียสละ เต็มใจและพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและพลังความรู้ความสามารถทั้งหมดเพ่ือแก้ไขปัญหา
และพัฒนางาน เพ่ือให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีที่จะช่วยเหลือและ  
ท าประโยชน์ให้กับองค์กรในทุก ๆ ด้าน แม้จะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม 

3) ความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของตน แสดงถึง
ความรู้สึกรัก ผูกพัน จงรักภักดี มีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร ไม่ไปจากองค์กรแม้ว่าองค์กรอ่ืน 
จะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่า มีความภาคภูมิใจและพร้อมที่จะสนับสนุนองค์กรในทุกด้านอย่างสม่ าเสมอ
โดยไม่รู้สึกเหน็ดเหนื่อย 
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  สโมสร ศีรพันธบุตร (2553) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึง
การที่สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ
ให้บรรลุเป้าหมายและมีความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ   
โดยไม่ลาออกหรือโยกย้ายออกจากองค์การ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ มีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การและมีความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์การโดยอุทิศก าลังกายก าลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่ างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ แม้ว่าจะมีงานอ่ืนที่คล้ายคลึงหรือได้รับผลตอบแทนมากกว่าและต้องการ  
ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ
อย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร และความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
  1.4.1 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
(Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึง
ขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้น
พร้อมกัน แบ่งเป็น 3 ประการ ดังนี้ 

1) ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด เป็นความต้องการพ้ืนฐานของร่างกาย
เพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการเสื้อผ้า อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย เป็นต้น  
เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ผู้บริหารสามารถตอบสนองความ
ต้องการในด้านนี้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงการท าให้
พนักงานรู้สึกปลอดภัยจากการท างาน เป็นต้น 

2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ เป็นความต้องการที่จะให้และได้รับไมตรีจิต
จากบุคคลที่อยู่แวดล้อมเป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความต้องการ
ความผูกพันหรือการยอมรับ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจน  
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลภายนอกด้วย 
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3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของ
มนุษย์ซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการ
ประสบความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วย  
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่กว้างขึ้น อันเป็น
โอกาสที่จะท าให้พนักงานก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
  1.4.2 ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two 
Factor Theory) 

 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้กล่าวถึง Frederick Herzberg ว่าได้พัฒนาทฤษฎี
การจูงใจโดยใช้ปัจจัยสองกลุ่ม คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจหรือ  
เป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยอันเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกนั่นเอง โดยได้เริ่มวิจัยเกี่ยวกับ
ทฤษฎีการจูงใจ โดยการท าแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร จ านวน 200 คน เขาใช้การสัมภาษณ์
โดยการตอบค าถามในสิ่งที่ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกชอบและไม่ชอบในการท างาน โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามอธิบายถึงรายละเอียดเมื่อรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเกี่ยวกับงานแล้วน ามาจัดหมวดหมู่ 
ดังนี้ 

 1) กลุ่มที่มีความไม่พอใจในงาน เกิดจากปัจจัยภายนอกของงานเรียกว่า
ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย เป็นปัจจัยที่สร้างความไม่พอใจในงาน ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการ
ตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้ จ านวน 10 ปัจจัย คือ 

(1) นโยบายและการบริหารงานบริษัท คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการ 
มีการสื่อสารที่ดีและเขารู้ถึงนโยบายขององค์กรที่เขาอยู่ 

(2) เทคนิคการควบคุมดูแล คือ พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจสอนงาน
และให้งานตามหน้าที่รับผิดชอบ 

(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา คือ พนักงานรู้สึกดีต่อหัวหน้างาน
ของเขา 

(4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 

(5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา คือ หัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
ลูกน้อง 

(6) เงินเดือน คือ พนักงานรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้มีความเหมาะสม 
(7) ความมั่นคงในงาน คือ พนักงานรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ท าอยู่ 
(8) ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่าชั่วโมงการท างานไม่ได้กระทบต่อ

ชีวิตส่วนตัว 
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(9) สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ 

(10)  สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีต าแหน่งหน้าที่ที่ด ี
 2) เป็นกลุ่มที่มีความพอใจในงาน จะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อม

ของงาน เรียกว่าปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยกระตุ้นที่มีประสิทธิภาพ ท าให้พนักงานใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี และปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจยิ่งขึ้น มี 5 ปัจจัย คือ 

  2.1 ความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเอง
ท างานได้ส าเร็จ 

  2.2 การยอมรับนับถือ คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อตนเองท างาน
ส าเร็จจะมีคนยอมรับนับถือ 

  2.3 ลักษณะของงานที่น่าสนใจ คือ พนักงานรู้สึกว่างานที่ท าน่าสนใจ  
น่าท า 

  2.4 ความรับผิดชอบ คือ พนักงานรู้สึกว่าตนเองต้องรับผิดชอบตนเอง
และงานของตนเอง 

  2.5 ความก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความก้าวหน้าในงานที่ท า
บนพ้ืนฐานการค้นพบของเขา Herzberg ยืนยันว่ากระบวนการจูงใจจะประกอบไปด้วย 2 ขั้นตอน 
ขั้นตอนแรกผู้บริหารต้องมั่นใจว่าปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยจะต้องไม่ขาดแคลน และการบังคับ
บัญชาและเทคนิคการควบคุมดูแลจะต้องถูกยอมรับด้วยการให้ปัจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม  
ขั้นตอนที่สองเป็นการให้โอกาสแก่บุคคลที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น ความส าเร็จและการยกย่อง ทุกคน
จะมีความพอใจและมีแรงจูงใจมากขึ้น Herzberg สรุปว่า ปัจจัยอนามัยไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจ 
แต่สามารถสร้างความไม่พอใจในงานได้ ปัจจัยควบคู่ทั้ง 2 ปัจจัยถ้าเมื่อไดปัจจัยจูงใจลดต่ ากว่า 
ระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานก็จะลดต่ าลงไปด้วย  
แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าเมื่อใดปัจจัยอนามัยลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นจนท าให้พนักงานเกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบัติงานและเกิดความท้อถอยหมดก าลังใจในการท างาน อาจเป็นสาเหตุให้
พนักงานต้องลาออกจากงานไป 

1.4.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
 McGregor ศาสตราจารย์ด้านการบริหาร ได้ประยุกต์ความคิดทฤษฎีแรงจูงใจ

ของ Maslow มาเป็นรูปแบบการจูงใจในการท างาน โดย McGregor เชื่อว่ามนุษย์โดยทั่วไปมีนิสัย
เกียจคร้านได้ พยายามหลีกเลี่ยงงานเพ่ือหาทางท างานน้อยที่สุด มนุษย์ขาดความทะเยอทะยาน  
ไม่มีความรับผิดชอบ ชอบการเป็นผู้ตามมากกว่าการเป็นผู้น า มนุษย์เห็นแก่ตัว คิดถึงแต่ตนเอง  
โดยไม่สนใจความต้องการขององค์กร มีนิสัยต่อต้านการเปลี่ยนแปลงและไม่ฉลาด โดยเสนอทฤษฎี
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เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในการท างานออกเป็น 2 แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบหรือตั้งเป็นทฤษฎี X 
และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี Y อธิบายถึงลักษณะการท างานของมนุษย์ไว้ 2 แบบ คือ 

 1) ทฤษฎี X มนุษย์มีสัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงการท างานทุกอย่างเท่าที่ 
จะท าได้ มีสาเหตุจากการไม่ชอบท างาน ผู้บริหารจึงต้องใช้วิธีการบังคับ ใช้อ านาจในการควบคุม  
สั่งการ หรือข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ เพ่ือให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์  

 2) ทฤษฎี Y ปัจจุบันมนุษย์ไม่ได้ท างานเพียงให้ได้เงินอย่างเดียว แต่ยังมี
ส่วนประกอบอีกหลายอย่างที่เป็นสิ่งจูงใจในพอใจกับการท างาน โดย McGregor ได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่า 
มนุษย์ไม่ได้หลีกเลี่ยงการท างานเสมอไป การบังคับ ข่มขู่ไม่ใช่วิธีที่จะช่วยให้งานส าเร็จ การเปิดโอกาส
ให้มนุษย์ได้แสดงความสามารถรับผิดชอบและควบคุมตนเอง เป็นวิธีที่จะท าให้งานส าเร็จและท าให้
มนุษย์รู้สึกผูกพันต่อองค์กรด้วย หากงานได้มีการจัดอย่างเหมาะสม มนุษย์ก็จะยอมรับและยินดี
รับผิดชอบในผลส าเร็จของงานด้วย 

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ชี้ให้เห็นว่า การจูงใจ
ให้ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจในการท างานนั้น ผู้บริหารจะใช้วิธีการจูงใจแบบทฤษฎี X หรือ 
ทฤษฎี Y นั้น ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของบุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์กรนั้น หากผู้บริหารมอง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านดี เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ การใช้ทฤษฎี Y 
จะจูงใจผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่าทฤษฎี X  

สรุปทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์กร คือ ทฤษฎีการจูงใจโดยใช้ปัจจัย 2 กลุ่ม คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิดความ
ไม่พอใจ หรือเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยอันเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ของ Frederick 
Herzberg และทฤษฎีความต้องการของ McGregor โดยเชื่อว่ามนุษย์โดยทั่วไปมีนิสัยเกียจคร้าน 
พยายามหลีกเลี่ยงงานเพ่ือให้ได้ท างานน้อยที่สุด มนุษย์ขาดความทะเยอทะยาน ไม่มีความรับผิดชอบ 
เป็นผู้ตามมากกว่าเป็นผู้น า เห็นแก่ตัวคิดถึงตนเองโดยไม่สนใจความต้องกาขององค์ กร ต่อต้าน 
การเปลี่ยนแปลงและไม่ฉลาด จึงได้แบ่งพฤติกรรมมนุษย์ในการท างานเป็น 2 แนวทาง คือ พฤติกรรม
ทางลบหรือทฤษฎี X และพฤติกรรมทางบวกหรือทฤษฎี Y 
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2. ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร  
  
 Steers (1977) กล่าวว่า ปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กร แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
การสมรส ระยะเวลาในการท างาน และระดับต าแหน่ง 

2) ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู่ ได้แก่  
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และผลป้อนกลับของงาน 

3) ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง สภาพการท างานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองค์กร และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  
 Steers and Porter (1983) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1) ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นความปรารถนาของพนักงานที่จะอยู่กับองค์กร และ 
มีความตั้งใจที่จะท างานหนักให้แก่องค์กร 

2) ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นความผูกพันที่เป็นกระบวนการ เป็นการตัดสินใจ 
ที่จะไม่สามารถถอนตัวออกจากองค์กรได้  
 โดยได้ร่วมกันพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กรทางทัศนคติ 
พบว่า มีความใกล้เคียงกับที่ Steers ได้กล่าวไว้ แต่จะเพ่ิมเติมในส่วนของลักษณะโครงสร้างองค์กร 
กล่าวคือ 
 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กร ได้แก่ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ การศึกษา และความต้องการก้าวหน้าในการ
ท างาน 

2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม 
3) ลักษณะโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย การกระจายอ านาจ และระดับของการมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
4) ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์กร ความ

ไว้วางใจต่อองค์กร องค์กรเห็นความส าคัญของพนักงาน และเข้าใจในความคาดหวังของงาน 
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 Mowday et al (1982) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 4 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยที่ผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่วนปัจจัยที่มีผลทางลบต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ได้แก่ ระดับการศึกษา 

2) คุณลักษณะงานที่ท า  การมอบหมายงานที่มีความส าคัญ มีความท้าทายและมีความ
ชัดเจน มีบทบาทชัดเจนและสอดคล้องกับตนเองมีผลต่อความผูกพัน กล่าวคือ ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
มอบหมายงานที่มีความส าคัญและมีความชัดเจน ไม่ขัดต่อบทบาทของผู้ปฏิบัติงาน จะมีแนวโน้มที่จะ
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 

3) คุณลักษณะโครงสร้างขององค์กร ได้แก่ ระบบองค์กรที่มีแบบแผน การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารและการมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร  

4) ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ที่ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานกับองค์กรสร้าง
ความผูกพันทางจิตใจ ได้แก่ ความรู้สึกว่าองค์กรมีความน่าเชื่อถือ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ 
ต่อองค์กร ความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา  
การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งสิ้น 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร ต้องการปัจจัยด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลักษณะประจ าตัวของบุคคลนั้น ด้านจิตวิทยาบุคคล  
จะมีความต้องการมีเจตคติและค่านิยม มีอารมณ์มีความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้ งสติปัญญาและ 
ความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

2) ธรรมชาติของกลุ่มบุคคล ต้องอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนในการท างาน ความสัมพันธ์และ 
การสนับสนุนจากกลุ่มจึงเป็นสิ่งที่ดึงดูดให้อยู่ในกลุ่มได้ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา 

3) ธรรมชาติขององค์กร องค์กรได้สร้างสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานตลอดจน
สภาพแวดล้อมขององค์กร 

4) ธรรมชาติของการท างาน ประกอบด้วย ลักษณะงานที่ท า ความพึงพอใจในการท างาน 
ความสนใจในงาน 
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 Mark Royal and Tom Agnew (2012) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีความส าคัญในการสนับสนุน
ให้พนักงานเกิดความผูกพันและเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์กรอย่างสุดความสามารถ และแก้ไขในส่วนง
ความคับข้องใจของพนักงาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ บาทที่เหมาะสม และสภาพแวดล้อม
แห่งการสนับสนุน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) บทบาทที่เหมาะสม หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างการมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้สอดคล้องกับความรู้ ทักษะและความสามารถของพนักงาน  

2) สภาพแวดล้อมแห่งการสนับสนุน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม การจัด
โครงสร้างของงานที่เอ้ือต่อการสร้างผลผลิตของพนักงาน 
 หากองค์กรสามารถสร้างปัจจัยดังกล่าวให้เกิดขึ้นในองค์กร จะสามารถส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความผูกพัน โดยเสนอปัจจัยหลักส าคัญ 6 ปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดบทบาทที่เหมาะสม
และสภาพแวดล้อมแห่งการสนับสนุน ดังนี้ 

1) การผลิตผลงานโดยมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน รวมถึงการให้ผลป้อนกลับกับ
พนักงาน 

2) การมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจในหน้าที่ที่พนักงานรับผิดชอบให้มีความ
เหมาะสมกับขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 

3) การสนับสนุนทรัพยากรที่เหมาะสมและเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
4) การฝึกอบรม กล่าวคือ การให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความรู้ของ

พนักงาน 
5) การให้ความร่วมมือ ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานควรให้ความร่วมมือกับพนักงาน

เพ่ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
6) ลักษณะงาน กระบวนการปฏิบัติงาน และโครงสร้าง กล่าวคือ ควรมีการก าหนด

โครงสร้างการจัดการแบ่งงานต่าง ๆ ที่มีความชัดเจน พนักงานสามารถมั่นใจได้ว่าตนเองสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นตัวชี้วัดถึงประสิทธิภาพของความ
ผูกพันและความมั่นคงของสมาชิกในองค์กรนั้น การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรและมีความ
ต้องการที่จะอยู่กับองค์กร ต้องอาศัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ 
อายุการท างาน ต าแหน่งงาน 

2) ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความชัดเจนของงาน ความท้าทายของงาน ความเป็น
อิสระในการปฏิบัติงาน งานที่มีความหลากหลาย และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์ 
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3) ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย การกระจายอ านาจในองค์กร การมีส่วนร่วม 
เป็นเจ้าขององค์กร ขนาดขององค์กร 

4) ประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความคาดหวังที่จะได้รับ  
การตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรที่พ่ึงพาได้ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองค์กร 
 

3.  การปฏิบัติงานของส านักงานตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
               
   ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (State Audit Office of the Kingdom of Thailand) 
หรือ สตง. (SAO) เป็นองค์กรอิสระ อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน 
(คตง.) มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล การงบประมาณ การปฏิบัติงาน และ  
การด าเนินการอ่ืน ที่เกี่ยวกับการตรวจเงินแผ่นดิน ตรวจสอบการใช้งบประมาณของรัฐบาล โดยมี  
ผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน (Auditor General) เป็นหัวหน้าส านักงานส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ประกอบด้วย คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน ผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน และส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน โดยต้องจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีเสนอต่อสภาผู้แทนราษฎร วุฒิสภา และ
คณะรัฐมนตรีเพ่ือทราบ ภายในสองร้อยสิบวันนับแต่วันสิ้นปีงบประมาณ ตามพระราชบัญญัติ
ประกอบรัฐธรรมนูญว่าด้วยการตรวจเงินแผ่นดิน พ.ศ. 2561  
 3.1 อ านาจหน้าที่ 
  ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

1) ตรวจเงินแผ่นดินตามนโยบายการตรวจเงินแผ่นดินและหลักเกณฑ์มาตรฐาน
เกี่ยวกับการตรวจเงินแผ่นดินที่คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินก าหนด และตามกฎหมายว่าด้วย 
วินัยการเงินการคลังของรัฐ  

2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานอ านวยการ และงานประสานราชการของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค รวมทั้งเป็นหน่วยงานธุรการกลางในการติดต่อราชการ  
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคและส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

3) ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารพัสดุ การจัดหา การบริการ การควบคุม ดูแล 
บ ารุงรักษาเกี่ยวกับยานพาหนะ อาคารสถานที่และอุปกรณ์ รวมทั้งการรักษาความปลอดภัยของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคและส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 

4) ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี งบประมาณ และรายงานการเงินของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคและส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 
ให้สอดคล้องกับหลักการและนโยบายของการบัญชีภาครัฐ   
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5) ตรวจสอบเพ่ือรวบรวมหลักฐานอันควรเชื่อได้ว่าการใช้จ่ายเงินแผ่นดินมี
พฤติการณ์อันเป็นการทุจริตต่อหน้าที่ จงใจปฏิบัติหน้าที่หรือใช้อ านาจขัดต่อบทบัญญัติแห่ง
รัฐธรรมนูญหรือกฎหมาย หรืออาจท าให้การเลือกตั้งมิได้เป็นไปโดยสุจริตหรือเที่ยงธรรม 

6) ตรวจสอบเพื่อรวบรวมเอกสารหลักฐานที่น่าเชื่อว่ามีการกระท าด้วยประการใดๆ 
ที่มีผลให้สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา หรือกรรมาธิการ มีส่วนไม่ว่าโดยทางตรงหรือ
ทางอ้อมในการใช้งบประมาณรายจ่าย หรือตรวจสอบพบว่าคณะรัฐมนตรีเป็นผู้กระท าการหรืออนุมัติ
ให้กระท าการหรือรู้ว่ามีการกระท าดังกล่าวแล้วแต่มิได้สั่งยับยั้ง หรือพบว่ามีเจ้าหน้าที่ของหน่วย 
รับตรวจจัดท าโครงการหรืออนุมัติหรือจัดสรรเงินงบประมาณโดยรู้ว่ามีการด าเนินการดังกล่าว  
เพ่ือเสนอผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดินแจ้งคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ
ด าเนินการตามหน้าที่และอ านาจ 

7) ตรวจสอบการปฏิบัติของหน่วยรับตรวจว่า มีข้อบกพร่อง เกิดความเสียหาย 
หรือมีพฤติการณ์อันควรเชื่อได้ว่าเป็นการทุจริตหรือเป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยวินัยการเงินการคลัง
ของรัฐ หรือกฎหมายอื่น หรือไม่  

8) ตรวจสอบผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพในการใช้จ่ายเงินและทรัพย์สินอ่ืน  
ของหน่วยรับตรวจหรือที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยรับตรวจเพ่ือแสดงความเห็นว่า เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ เป็นไปโดยมีประสิทธิภาพ ประหยัด ได้ผลตามเป้าหมาย และมีผลคุ้มค่าหรือไม่ 

9) จัดท าข้อเสนอแนะให้แก่หน่วยรับตรวจในการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพ
ในการใช้จ่ายเงินของหน่วยรับตรวจ  

10) ติดตามผลการด าเนินงานของหน่วยรับตรวจตามข้อเสนอแนะของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน 

11) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนราชการภายในอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง  

12) ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินหรือผู้ว่าการตรวจ 
เงินแผ่นดินมอบหมาย 
 3.2 เขตพื้นที่ในความรับผิดชอบ ได้แก่ 

1) จังหวัดเพชรบุรี 
2) จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
3) จังหวัดราชบุรี 
4) จังหวัดกาญจนบุรี 
5) จังหวัดสมุทรสงคราม     
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 3.3 ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
1) ตรวจเงินแผ่นดินตามนโยบายการตรวจเงินแผ่นดินและหลักเกณฑ์มาตรฐาน

เกี่ยวกับการตรวจเงินแผ่นดินที่คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินก าหนด มาตรฐานการสอบบัญชี และ
ตามกฎหมายว่าด้วยวินัยการเงินการคลังของรัฐ 

2) ตรวจสอบรายงานการเงินที่หน่วยงานของรัฐส่งให้ตามกฎหมายว่าด้วยวินัย
การเงนิการคลังของรัฐ 

3) ด าเนินการตรวจสอบการใช้จ่ายเงินราชการลับหรือเงินที่มีลักษณะคล้ายเงิน
ราชการลับของหน่วยรับตรวจ 

4) ตรวจสอบเฉพาะส่วนที่เกี่ยวกับเงินอุดหนุนของหน่วยรับตรวจที่ได้รับเงิน
อุดหนุน หรือกิจการที่ได้รับเงิน หรือทรัพย์สินลงทุนจากหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงาน
อ่ืนของรัฐ 

5) ด าเนินการตรวจสอบการจัดซื้อจัดจ้างตามแผนงาน งาน หรือโครงการของ
หน่วยรับตรวจให้เป็นไปตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับหรือมติคณะรัฐมนตรี 

6) ด าเนินการตรวจสอบการจัดเก็บภาษีอากร ค่าธรรมเนียม และรายได้อ่ืนของ
หน่วยรับตรวจให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมติคณะรัฐมนตรี หรือแบบแผน 
การปฏิบัติราชการ 

7) ติดตามผลการด าเนินงานของหน่วยรับตรวจตามข้อเสนอแนะของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน 

8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของส่วนราชการภายในอ่ืนที่
เกี่ยวข้อง 

9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดินหรือผู้ว่าการตรวจเงิน
แผ่นดินมอบหมาย       
 3.4 อัตราก าลัง 
  ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีอัตราก าลังจ านวน 139 คน ได้แก่
ข้าราชการ จ านวน 107 คน ลูกจ้างประจ า จ านวน 5 คน ลูกจ้างสมทบ จ านวน 16 คน และลูกจ้าง
ชั่วคราว จ านวน 11 คน โดยแยกตามสังกัดได้ ดังนี้ 
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1) ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีบุคลากรทั้งหมด   35   คน 
2) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี มีบุคลากรทั้งหมด   20   คน 
3) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มีบุคลากรทั้งหมด   19   คน 
4) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี มีบุคลากรทั้งหมด   25   คน 
5) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุรี มีบุคลากรทั้งหมด   23   คน 
6) ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม มีบุคลากรทั้งหมด   17   คน 

  

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

สุวิรดา อนันตสิน และสุดาภรณ์ อรุณดี (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายสนับสนุนและ ฝ่ายปฏิบัติการประจ าส านักงาน บริษัท พรอพเพอร์ตี้ แคร์ เซอร์วิสเซส 
(ประเทศไทย) จ ากัด (ส านักงานใหญ่) พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายสนับสนุน
และ ฝ่ายปฏิบัติการประจ าส านักงาน บริษัท พรอพเพอร์ตี้ แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด 
(ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน เรียงตามล าดับคือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
และเมื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายสนับสนุนและ ฝ่ายปฏิบัติการประจ า
ส านักงาน บริษัท พรอพเพอร์ตี้ แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด (ส านักงานใหญ่) จ าแนกตาม
ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการท างานต่างกัน มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สินี  พุ่มพวง (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคม 
แห่งหนึ่ง จ านวน 154 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งปัจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ที่ต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การของบริษัทแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
นอกนั้นพบว่า ไม่แตกต่างกัน  

ศราวุธ  โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์กร โดยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 
ล าดับ มากที่สุด คือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่กับองค์กร 
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ราตรี ชินหัวดง (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขา  
ในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขา ในจังหวัด
นครราชสีมา ในภาพรวมและรายด้าน มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความเต็มใจ มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มาก 

นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐ
ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร รองลงมา คือ ด้านความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

พิญาภรณ์ เต็งพาณิชกุล (2558) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพัฒนา
ชุมชนและสวัสดิการสังคม ส านักงานเขตบางแค พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพ่ือองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  

พระศิวฤทธิ์ ชัยทน (2561) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนคร
พิษณุโลก อ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลก พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
เทศบาลนครพิษณุโลก อ าเภอเมืองพิษณุโลก จังหวัดพิษณุโลก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านมีความเต็มใจและความพยายามในการท างานเพ่ือองค์การ 
และความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทอาชีพ ประสบการณ์และรายได้ที่แตกต่างกัน  
มีระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครพิษณุโลกไม่แตกต่างกัน 

สองชัย นักจะเข้ (2557) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร กรม 
การทหารช่างค่ายภาณุรังสี จังหวัดราชบุรี พบว่า ข้าราชการทหารกรมการทหารช่างค่ายภาณุรังสี  
จังหวัดราชบุรี มีระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ส่วนผลการทดสอบสมติฐานพบว่า ปัจจัย
ด้านบุคคล ได้แก่ อายุและชั้นยศ ปัจจัยด้านงานทุกตัวแปร และปัจจัยด้านองค์การทุกตัวแปร  
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท เนชั่น บลอดแคสติ้ง คอร์ปอเช่น จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความผูกพันของ
พนักงาน บริษัท เนชั่น บรอคแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัย
ด้านลักษณะงานงานมีความความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก 

ธนรัฐ นาทอง (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคาร
ออมสินภาค 5 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 อยู่ในระดับ 
ปานกลาง และปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเรียงล าดับจากมาก  
ไปน้อย คือ ความมีอิสระในการท างานอยู่ในระดับมาก ความส าคัญของงานอยู่ในระดับมาก ความมี
เอกลักษณ์ของงานอยู่ในระดับมาก และการมีส่วนร่วมของงานอยู่ในระดับปานกลาง 

ลลิตา จันทร์งาม (2559) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เป็นเพศหญิง
มากกว่าเพศชาย มีสถานภาพโสด อายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลา
การท างานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และส่วนใหญ่สังกัดฝ่าย
ปฏิบัติการธุรกิจเงินฝาก ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยตัวแปรด้าน 
ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

นฤทธิ์ ฤทธิ์ค ารพ (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
นายทหารพระธรรมนูญ ส านักงานพระธรรมนูญทหารเรือ พบว่า 1) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก ได้แก่ ปัจจัยประสบการณ์ในงานด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
เป็นปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ  0.05  
2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน และผลป้อนกลับของงานและปัจจัย
ประสบการณ์ในงานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความต่อเนื่องอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ปัจจัยประสบการณ์ในงานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ เป็นปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 



 

 

บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
  
 

การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 
ที่ 12 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี ้
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอยำ่ง 

   
1.1  ประชำกรในกำรศึกษำครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างสมทบ และ

ลูกจ้างช่ัวคราว ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 139 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30
เมษายน 2564) 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง  
   ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการและลูกจ้าง
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 139 คน ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้ศึกษาใช้หลักการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร Yamane ซึ่งก าหนดขอบเขต 
ความคลาดเคลื่อนที่ .05 
 
   n  =             N       

     1 + N (e)2 
 
 เมื่อ  n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

 N  =  ขนาดของประชากร  
 e  =  ค่าเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อนจากการกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดให้มีค่า

   เท่ากับ 05  
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เมื่อแทนค่าขนาดของประชากรในสูตร จะได้  
 

n  =           139   
  1+139 (0.05)2  
 

=           139   
1+139 (0.0025)  
 

=  103 
 

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 103 คน ซึ่งผู้ศึกษาใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  
110 คน อย่างไรก็ตาม เพื่อเป็นการป้องกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการตอบแบบสอบถาม 
ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของกลุ่มตัวอย่าง ผู้ศึกษาจึงได้จัดท าแบบสอบถามส าหรับกลุ่มตัวอย่างเพิ่มขึ้น 
รวมเป็นทั้งหมด 110 ตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ใช้สุ่มตัวอย่างไปยังแต่ละหน่วยงาน 
ประชากรเป็นข้าราชการและลูกจ้างส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เป็นกลุ่มเป้าหมาย 
ซึ่งมีจ านวนประชากรทั้งหมด 139 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (stratified random) กลุ่ม
ตัวอย่างที่แจกแบบสอบถามให้แต่ละหน่วยงาน 
  

สูตร  =  จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรแต่ละหน่วยงาน 
      จ านวนประชากรทั้งหมด  

 
ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรและกลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

หน่วยงาน 
ประชากร

ทั้งหมด (คน) 
การค านวณ
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง 
(คน) 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 35 (110*35/139) 28 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุร ี 20 (110*20/139) 16 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 19 (110*19/139) 15 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดราชบุรี 25 (110*25/139) 20 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดกาญจนบุร ี 23 (110*23/139) 18 
ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดสมุทรสงคราม 17 (110*17/139) 13 

รวม 139  110 
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2. เครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิดของ Steers 1977 ซึ่งได้แบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 มีลักษณะค าถามให้เลือกตอบ (Check list) ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน 
 ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน 
ความอิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีลักษณะ  
เป็น มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)  
เป็นค าถามปลายปิด โดยก าหนดระดับคะแนนประเมินเป็น 5 คะแนน มีความหมายดังนี ้
   5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
   4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
   3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
   2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
   1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และ
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร มีลักษณะเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) เป็นค าถาม
ปลายปิด โดยก าหนดระดับคะแนนประเมินเป็น 5 คะแนน มีความหมายดังนี ้
   5 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 
   4 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรมาก 
   3 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง 
   2 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรน้อย 
   1 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด 
 ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 
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 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้แบบสอบถาม โดยด าเนินการตามขั้นตอน
ดังนี้ 

1) ศึกษาต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อประกอบการสร้างแบบสอบถาม 
โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของ Steers (1977) ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร และข้อมูลของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

2) สร้างแบบสอบถามขึ้นตามกรอบข้อมูลที่ต้องการศึกษา โดยใช้จ ากัดความหรือนิยาม
ปฏิบัติการตามตัวแปรที่ก าหนดไว้เป็นหลักในการสร้างค าถามต่าง ๆ ให้ครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษา
ทั้งหมด 

3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบ แนะน า
เพื่อการแก้ไข และปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความเหมาะสม ถูกต้อง รวมทั้งพิจารณาส านวนภาษา  
ที่ใช้ในข้อความว่าสอดคล้องหรือไม่ เพื่อให้เครื่องมือมีความตรงในเนื้อหา (Content validity) 

4) การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เมื่อสร้างแบบสอบถามพร้อมน าเสนออาจารย์
ที่ปรึกษาเพื่อตรวจแก้ไข และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพ และความเที่ยงตรงของเนื้อหา และให้คะแนน ดังน้ี 
  +1  หมายถึง  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 
   0  หมายถึง  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 
  -1  หมายถึง  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ 
  IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
  ∑ หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 
  N หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
 

  จากนั้นน าข้อเสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาท าการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรง
โดยประยุกต์ใช้วิธีการของ IOC (Index Of Consistency) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่าง
ค าถามกับนิยามศัพท์    
  โดยค่า IOC ในแต่ละข้อ ไม่ต่ ากว่า .50 ถือว่ามีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา รวบรวม
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ มาหาค่า IOC ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  
โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ระหว่าง .60 – 1.00 มาใช้เป็นค าถามในแบบสอบถาม 
  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้นก่อนน าเครื่องมือไปตรวจสอบ
คุณภาพ โดยน าไปทดลองใช้กับประชากรที่มิใช่กลุ่มตัวอย่าง (Try out) จ านวน 30 ราย ซึ่งเป็น 
คนละกลุ่มกับกลุ่มตัวอย่าง น าแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือมั่นโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha 
Coefficient) ตามวิ ธี ข อ งครอนบาค  (Cronbach) ไ ด้ ค่ า ค ว าม เชื่ อมั่ น ของแบบสอบถาม 
รวมเท่ากับ 0.967 จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี ้
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(1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
จ านวน14 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 0.929 

(2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร จ านวน 14 ข้อ 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 0.942 

(3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
จ านวน 10 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 0.917 

(4) ด้านความหลากหลายของงาน จ านวน 3 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 
0.811 

(5) ด้านความอิสระในการท างาน จ านวน 10 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 
0.749 

(6) ด้านความท้าทายของงาน จ านวน 10 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 0.803 
(7) ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จ านวน 10 ข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า

เท่ากับ 0.736 
 5) น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขเสนอให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อท าการ
ตรวจสอบอีกครั้ง จากนั้นจึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
 

3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  
 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้งนี ้

3.1 ท าหนังสือถึงผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลแบบสอบถาม
ออนไลน์ ทาง Google From โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 จ านวน 110 คน 

3.2 เมื่อได้รับอนุญาตจากผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดินให้เก็บข้อมูลแบบสอบถาม ผู้ศึกษา 
ส่งไฟล์ลิงค์แบบสอบถามให้กับบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ทาง Line กลุ่ม 

3.3 เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนครบ 110 ตัวอย่างแล้วตรวจสอบข้อมูลให้ครบถ้วน  
เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS ต่อไป 
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4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ผู้ศึกษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งใช้สถิติ  
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

4.1 ปัจจัยพื้นฐำนส่วนบุคคล และควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรส ำนักงำน 
กำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2 ปัจจัยด้ำนลักษณะงำน และควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรส ำนักงำน 
กำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

4.3 ระดับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำค
ที่ 12 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยด าเนินการดังนี ้
  ผู้ศึกษาได้จัดแบ่งระดับการให้คะแนนแบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ก าหนด
น้ าหนักคะแนนเฉลี่ยเทียบตามเกณฑ์ โดยค านวณจากค่าอันตรภาคชั้น ดังนี ้
 

  อันตรภาคชั้น   =            พิสยั 
        จ านวนชั้น 
 

  พิสัย      = ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
 

       = 5 – 1 
 

       = 4 
   

  ดังนั้น  อันตราภาคชั้น = 4 
        5 
       = 0.80 
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  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ น้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง   มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 4.4 กำรเปรียบเทียบปัจจัยพื้นฐำนส่วนบุคคล กับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร
ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential) คือการทดสอบค่าที      
(t –test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 

4.5 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยด้ำนลักษณะงำน กับควำมผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลำกรส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน 

 การพิจารณาว่าตัวแปร 2 ตัวนั้น มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ และสัมพันธ์กันในระดับใด 
พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ซึ่งมีเกณฑ์การแปรผล ดังนี้ 

 ค่าระดับความส าคัญ   ระดับความส าคัญ 
      0.81 – 1.00          สูงมาก 
      0.61 – 0.80          ค่อนข้างสูง 
      0.41 – 0.60          ปานกลาง 
      0.21 – 0.40          ค่อนข้างต่ า 
      0.01 – 0.20          ต่ ามาก 
4.6 กำรวิเครำะห์ข้อเสนอแนะแนวทำงกำรสร้ำงควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร

ส ำนักงำนกำรตรวจเงินแผ่นดินภูมิภำคที่ 12 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

ในการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12  ผู้ศึกษาได้น าเสนอผลการศึกษาตามระเบียบวิธีวิจัยในประเด็น ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน 
ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12   
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

  
การศึกษานี้ได้เก็บรวบรวมข้อมูลของแบบสอบถาม จ านวน 110 ตัวอย่าง โดยมีปัจจัย

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่จะน ามาวิเคราะห์ จ านวน 7 ปัจจัย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน โดยสามารถสรุป
ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 

(110 คน) (100.00) 

1. เพศ   

 ชาย 32 29.09 

  หญิง 78 70.91 

2. อายุ   

 ต่ ากว่า 25 ปี 1 0.91 

 25 – 35 ปี 41 37.27 

 36 – 45 ปี 26 23.64 

  46 – 60 ปี 42 38.18 

3. ระดับการศึกษา   

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 13 11.82 

 ปริญญาตรี 58 52.73 

  สูงกว่าปริญญาตรี 39 35.45 

4. สถานภาพสมรส   

 โสด 46 41.82 

 สมรส 56 50.91 

  หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 8 7.27 

5. ต าแหน่งงาน   

 ลูกจ้าง / พนักงานสมทบตรวจเงินแผ่นดิน 25 22.73 

 ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน / ปฏิบัติการ 22 20.00 

 ข้าราชการระดับช านาญงาน / ช านาญการ 35 31.82 

 ข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ 22 20.00 

  ข้าราชการระดับเชี่ยวชาญ / อ านวยการสูงขึ้นไป 6 5.45 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 

(110 คน) (100.00) 

6. รายได้ต่อเดือน    

 ต่ ากว่า 20,000 บาท 23 20.91 

 20,000 – 40,000 บาท 47 42.73 

 40,001 – 60,000 23 20.91 

  60,001 บาท ขึ้นไป 17 15.45 

7. ระยะเวลาการท างาน   

 น้อยกว่า 6 ปี 23 20.91 

 6 – 15 ปี 48 43.64 

 16 – 25 ปี 12 10.91 

  26 ปีขึ้นไป 27 24.55 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 78 คน  
คิดเป็นร้อยละ 70.91 มีอายุระหว่าง 46 – 60 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 38.18 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน  58 คน คิดเป็นร้อยละ 52.73 มีสถานภาพสมรส จ านวน 56 คน  
คิดเป็นร้อยละ 50.91 เป็นข้าราชการระดับช านาญงาน / ช านาญการ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.82 มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 40,000 บาท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 42.73 มีระยะเวลา
การท างาน 6 – 15 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 43.64  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความอิสระในการ
ท างาน ด้านความท้าทายของงาน และด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยค านวณหาค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันใน

องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวม 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. ด้านความหลากหลายของงาน 3.88 0.532 มาก 

2. ด้านความอิสระในการท างาน 3.52 0.722 มาก 

3. ด้านความท้าทายของงาน 3.77 0.664 มาก 

4. ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 4.15 0.512 มาก 

รวม 3.83 0.608 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญของปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่  12  
ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย เท่ ากับ 3.83) เมื่ อพิจารณาในรายด้านพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน รองลงมา คือ ด้านความ
หลากหลายของงาน ด้านความท้าทายของงาน และด้านความอิสระในการท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.88, 3.77 และ 3.52) ตามล าดับ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของปัจจัยด้านลักษณะงานที่
มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกเป็นรายด้าน 
รายละเอียดปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 – 4.6 
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความ
หลากหลายของงาน 

 

ด้านความหลากหลายของงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีขั้นตอนและวิธีการ 3.73 0.716 มาก 

ปฏิบัติงานที่เป็นระบบชัดเจน    

2. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี 3.79 0.731 มาก 

ความส าคัญกับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

อย่างสม่ าเสมอ    

3. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ 4.13 0.665 มาก 

ความสามารถและความช านาญหลายด้าน    

รวม 3.88 0.704 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 ด้านความหลากหลาย
ของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถและ
ความช านาญหลายด้าน (ค่าเฉลี่ย 4.13) รองลงมา คือ ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี
ความส าคัญกับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินอย่างสม่ าเสมอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79) และผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงาน
ที่เป็นระบบชัดเจน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73) 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความ
อิสระในการท างาน 

 

ด้านความอิสระในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. ท่านสามารถใช้วิจารณญาณและดุลพินิจของตนเอง 3.67 0.779 มาก 

ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้    

2. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของส านักงานการตรวจเงิน 3.55 0.863 มาก 

แผ่นดินให้ความเป็นอิสระแก่การปฏิบัติงานของท่าน    

3. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ 3.34 0.921 ปานกลาง 

 ในการปฏิบัติงาน    

รวม 3.52 0.854 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความอิสระในการ
ท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ท่านสามารถใช้วิจารณญาณและดุลพินิจของตนเองในการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ (ค่าเฉลี่ย 3.67) รองลงมา คือ กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้ความเป็นอิสระแก่การปฏิบัติงานของท่าน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55) 
และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34) 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความ
ท้าทายของงาน 

  

ด้านความท้าทายของงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานที่ท้าทาย 3.88 0.832 มาก 

และใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่    

2. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนา 3.57 0.883 มาก 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินให้เป็นองคก์รตรวจสอบ    

ชั้นน าในระดับประเทศและระดับสากล    

3. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ได้รับความส าคัญ 3.85 0.715 มาก 

จากส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

รวม 3.77 0.810 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความท้าทาย 
ของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานที่ท้าทายและใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ย 3.88) รองลงมา คือ งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ได้รับความ 
ส าคัญจากส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85) และผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญต่ าสุด คือ งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนาส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินให้เป็นองค์กรตรวจสอบชั้นน าในระดับประเทศและระดับสากล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) 
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ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความ
โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

 

ด้านความโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่ต้อง 4.04 0.765 มาก 

ประสานงานกับผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอก    

2. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 4.25 0.597 มากที่สุด 

3. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านได้สร้าง 4.17 0.619 มาก 

ความคุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน    

รวม 4.15 0.660 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย 
4.25) รองลงมา คือ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านได้สร้างความคุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.17) และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่ต้อง
ประสานงานกับผู้ร่วมงานทั้งภายในและภายนอก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04) 
 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  

  
การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน

ภูมิภาคที่ 12 ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยค านวณหาค่าเฉลี่ย และ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีผลวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวม 

 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวม 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ 3.91 0.632 มาก 

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 4.21 0.464 มากที่สุด 

เพ่ือองค์กร    

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ 3.98 0.694 มาก 

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร    

รวม 4.03 0.597 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญความผูกพันต่อ
องค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03) เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้าน
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21, 3.98 
และ 3.91) ตามล าดับ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดปรากฏผลดังตาราง 
ที่ 4.8 – 4.10 
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ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความส าคัญ 

1. ท่านเชื่อมั่นในนโยบายของส านักงานการตรวจเงิน 3.85 0.880 มาก 

แผ่นดินว่าจะส่งผลให้ส านักงานเป็นองค์กรตรวจสอบ    

ชั้นน าในระดับประเทศและระดับสากล    

2. ท่านเชื่อมั่นในวิธีการบริหารงานของส านักงาน 3.86 0.933 มาก 

การตรวจเงินแผ่นดิน ว่ามีวิธีการบริหารถูกต้อง    

เหมาะสม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภิบาล    

3. เป้าหมายในการปฏิบัติงานของท่านสอดคล้องกับ 3.91 0.657 มาก 

เป้าหมายของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินที่ก าหนดไว้    

4. ท่านพร้อมร่วมฝ่าฟันและปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  4.17 0.689 มาก 

บรรลุเป้าหมายของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

5. ท่านเชื่อว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินสามารถ 3.77 0.915 มาก 

ท าให้หน่วยรับตรวจ รักษาวินัยการเงินการคลัง     

และป้องกันการทุจริตคอรัปชั่นของหน่วยงานได้    

6. ท่านเชื่อว่าถ้าบุคลากรทุกคนร่วมใจกันปฏิบัติงาน 3.96 0.888 มาก 

ให้บรรลุตามเป้าหมายของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

จะส่งผลให้บุคลากรทุกคนมีความเจริญก้าวหน้าไปด้วยกัน    
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความส าคัญ 

7. ท่านเชื่อว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน มีการ 3.95 0.822 มาก 

ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานในแต่ละลักษณะงาน    

เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนด    

8. ท่านสามารถชี้แจงหรืออธิบายภาพลักษณ์ของ 3.87 0.791 มาก 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินที่บุคคลภายนอก    

กล่าวถึงในทางเสื่อมเสียหรือเสียหาย    

9. ท่านศรัทธาและยอมรับที่จะปฏิบัติตามค่านิยม 3.98 0.778 มาก 

ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

10. ท่านยินดีและมีส่วนร่วมที่จะสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  4.18 0.638 มาก 

ในเรื่องของการตรวจสอบเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน    

ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล    

11. ท่านเชื่อมั่นว่าบุคลากรของส านักงานการตรวจ 3.92 0.814 มาก 

เงินแผ่นดิน เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในการตรวจ    

เงินแผ่นดิน และเป็นผู้ตรวจสอบมืออาชีพ รวมทั้งยึดมั่น    

ในคุณธรรมจริยธรรมและระเบียบแบบแผนของ    

ทางราชการในการปฏิบัติงาน    
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความส าคัญ 

12. ท่านต้องการสนับสนุนให้บุตรหลาน ญาติมิตร  3.74 1.002 มาก 

สมัครเข้าท างานในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน     

เนื่องจากเชื่อมั่นว่ามีความก้าวหน้าและมีความมั่นคง    

13. ท่านเชื่อมั่นว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  3.54 0.935 มาก 

มีหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน    

ของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน    

ให้ส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามแผนปฏิบัติงานและเป้าหมาย    

ขององค์กร    

14. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งในการสร้างผลงาน 4.02 0.790 มาก 

และชื่อเสียงให้กับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

รวม 3.91 0.824 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในภาพรวมอยู่ใน  
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
สูงสุด คือ ท่านยินดีและมีส่วนร่วมที่จะสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในเรื่องของการตรวจสอบเพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล (ค่าเฉลี่ย 4.18) รองลงมา คือ ท่านพร้อมร่วมฝ่าฟัน
และปฏิบัติงานให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17) 
และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ท่านเชื่อมั่นว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
มีหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามแผนปฏิบัติงานและเป้าหมายขององค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54) 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 

 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. ท่านพร้อมทุ่มเทและเต็มใจที่จะท างานหนัก 4.27 0.648 มากที่สุด 

เพ่ือสร้างผลงานและชื่อเสียงให้กับส านักงาน    

การตรวจเงินแผ่นดิน    

2. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และ 4.32 0.557 มากที่สุด 

เต็มก าลังความสามารถให้กับการปฏิบัติงานที่ได้รับ    

มอบหมายจากจากผู้บังคับบัญชา และส านักงาน    

การตรวจเงินแผ่นดิน    

3. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และเต็มใจ 4.19 0.684 มาก 

ในการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่หน่วยรับตรวจ    

และประชาชนทั่วไป    

4. ท่านเต็มใจและพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ 4.18 0.641 มาก 

ภายในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน     

และพร้อมก้าวผ่านการเปลี่ยนแปลงไปด้วยกัน    

5. ท่านเต็มใจช่วยปฏิบัติงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก 4.22 0.696 มากที่สุด 

งานประจ าที่รับผิดชอบ    
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

6. ท่านปฏิบัติตนอย่างระมัดระวัง ตามข้อก าหนด 4.36 0.660 มากที่สุด 

ทางจริยธรรมเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืนของ    

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพื่อรักษาภาพลักษณ์     

ชื่อเสียงและการยอมรับของหน่วยรับตรวจและ    

สาธารณชน    

7. ท่านเต็มใจและพร้อมเรียนรู้วิธีการท างานผ่าน 4.33 0.560 มากที่สุด 

เทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการ    

ตรวจเงินแผ่นดิน และการบริหารจัดการภายใน     

องค์กรเพ่ือให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย    

8. ท่านมีจิตอาสา และเต็มใจช่วยปฏิบัติงานของ 4.08 0.744 มาก 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินอยู่บ่อยครั้ง และ 
พร้อมที่จะเป็นตัวแทนในการประสานงานและ 

   

บูรณาการการท างานร่วมกับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน    

9. ท่านเสียสละเวลาในการปฏิบัติงานนอกเวลา  3.84 0.953 มาก 

เพ่ือท างานให้แล้วเสร็จหรือน ากลับไปท าที่บ้านอยู่    

บ่อยครั้ง/เป็นประจ า    

10. ท่านเต็มใจและเอาใจใส่ในการพัฒนาและปรับปรุง 4.15 0.621 มาก 

ระบบการปฏิบัติงานให้ทันกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป    

อยู่เสมอ    
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 
เพ่ือองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

11. ท่านยึดถือความถูกต้อง โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 4.42 0.696 มากที่สุด 

ทั้งภายในและภายนอกส านักงาน    

12. ท่านเสียสละความสุขและประโยชน์ส่วนตัว 4.09 0.698 มาก 

เพ่ือความส าเร็จของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน     

13. ท่านยินดีและเต็มใจเข้ารับการฝึกอบรมที่ 4.28 0.744 มากที่สุด 

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินจัดขึ้น เพื่อเพ่ิมทักษะ      

เทคนิค และความรู้ใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้    

ในการปฏิบัติงาน    

14. ท่านพยายามพัฒนาตนเองทุกด้าน เพ่ือเพ่ิม 4.21 0.665 มากที่สุด 

ศักยภาพของตนเองให้ทัดเทียมหรือเหนือกว่าองค์กร    

ตรวจสอบอื่น ๆ    

รวม 4.21 0.683 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ 
ท่านยึดถือความถูกต้อง โปร่งใสในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส านักงาน (ค่าเฉลี่ย 4.42) 
รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติตนอย่างระมัดระวัง ตามข้อก าหนดทางจริยธรรมเจ้าหน้าที่และบุคลากรอื่น
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพ่ือรักษาภาพลักษณ์ สร้างชื่อเสียงและการยอมรับของหน่วย  
รับตรวจและสาธารณชน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36) และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ 
ท่านเสียสละเวลาในการปฏิบัติงานนอกเวลา เพ่ือท างานให้แล้วเสร็จหรือน ากลับไปท าที่บ้านอยู่
บ่อยครั้ง/เป็นประจ า (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84) 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ 
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. ท่านมีความยินดีอย่างยิ่งที่ได้ท างานที่ส านักงาน 4.19 0.760 มาก 

การตรวจเงินแผ่นดินมากกว่าที่จะท างาน    

ที่หน่วยงานอ่ืน    

2. ท่านภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของส านักงาน 4.20 0.776 มาก 

การตรวจเงินแผ่นดิน    

3. ท่านกล่าวชื่นชมผลงานและการสร้างประโยชน์ 4.00 0.79 มาก 

ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ให้ผู้อื่นฟัง    

อย่างภาคภูมิใจ    

4. ท่านรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนในส านักงาน 3.75 0.997 มาก 

การตรวจเงินแผ่นดินเป็นเสมือนกับญาติพ่ีน้อง     

และคนในครอบครัวของท่าน    

5. ท่านมีความรู้สึกว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 3.85 0.985 มาก 

เปรียบเสมือนบ้านหลังที่สองของท่าน    

6. ท่านพร้อมที่จะมีส่วนร่วมในการปรับปรุง 4.17 0.752 มาก 

การปฏิบัติงานเพื่อสร้างชื่อเสียงให้กับส านักงาน    

การตรวจเงินแผ่นดิน    

7. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ 4.03 0.851 มาก 

ความส าเร็จของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน     

ซึ่งมีผลงานเป็นที่ประจักษ์แก่สาธารณชน    
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ตารางที่ 4.10 (ตอ่) 
 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ 
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความส าคัญ 

8. ท่านเห็นว่างานที่ท่านรับผิดชอบมีคุณค่า และ 3.95 0.817 มาก 

มีประโยชน์ต่อสาธารณชน สามารถสร้างชื่อเสียง    

ให้กับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน    

9. ท่านภูมิใจและมีความสุขในการท างานในส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดิน โดยท่านมีความมั่นคง 

4.05 0.794 มาก 

และเจริญก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งหน้าที่การงาน 
และปรารถนาที่จะท างานกับส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 

   

10. ผลงานของท่านได้รับการยกย่องชมเชยจาก 3.57 0.795 มาก 

ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานในส านักงาน     

การตรวจเงินแผ่นดิน    

รวม 3.98 0.832 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
มาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด 
คือ ท่านภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ค่าเฉลี่ย 4.20) รองลงมา คือ ท่าน
มีความยินดีอย่างยิ่งที่ได้ท างานที่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินมากกว่าที่จะท างานที่หน่วยงานอ่ืน 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19) และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ผลงานของท่านได้รับการ 
ยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.57) 
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ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 4.1 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก  
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03) เหมือนกัน จึงสรุปว่ายอมรับสมมติฐาน 
 4.2 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แสดงผลได้ตามตารางท่ี 4.11-4.17 
 
ตารางที่ 4.11  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลกรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 เพศ t Sig. 

1. ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ ชาย 
1.091 0.277 

ค่านิยมขององค์กร หญิง 

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ชาย 
0.871 0.386 

เพ่ือองค์กร หญิง 

3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ ชาย 
1.762 0.081 

ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร หญิง 

รวม 
ชาย 

1.241 0.248 
หญิง 
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 จากตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามเพศโดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ  
เพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.12  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 1.573 3 0.524 1.323 0.271 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  42 106 0.396   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหว่างกลุ่ม 0.182 3 0.061 0.276 0.843 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  23.26 106 0.219   

เพื่อองค์กร  รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 0.68 3 0.227 0.463 0.709 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  51.894 106 0.49   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.982 3 0.661   

ภายในกลุ่ม  82.558 106 0.778      

รวม 84.539 109       

 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามอายุ โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคท่ี 12 มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 กล่าวคือ อายุไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.13  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 0.543 2 0.271 0.675 0.511 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  43.030 107 0.402   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหวา่งกลุ่ม 0.277 2 0.138 0.640 0.530 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  23.165 107 0.216   

เพื่อองค์กร  รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 2.452 2 1.226 2.618 0.078 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  50.121 107 0.468   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.637 2 0.818   

ภายในกลุ่ม  82.902 107 0.774      

รวม 84.539 109       

 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระดับการศึกษาโดยรวม พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
กล่าวคือ ระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.14  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 0.858 2 0.429 1.074 0.345 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  42.715 107 0.399   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหว่างกลุ่ม 0.195 2 0.097 0.449 0.640 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  23.247 107 0.217   

เพื่อองค์กร รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 1.918 2 0.959 2.026 0.137 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  50.655 107 0.473   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.692 2 0.846   

ภายในกลุ่ม  82.847 107 0.774      

รวม 84.539 109       

  
จากตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
กล่าวคือ สถานภาพสมรส ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05   
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ตารางที่ 4.15  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

  

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 0.751 4 0.188 0.460 0.765 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  42.822 105 0.408   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหว่างกลุ่ม 0.977 4 0.244 1.142 0.341 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  22.465 105 0.214   

เพื่อองค์กร  รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 1.246 4 0.311 0.637 0.637 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  51.327 105 0.489   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.143 4 0.536   

ภายในกลุ่ม  82.396 105 0.785      

รวม 84.539 109       

 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
กล่าวคือ ต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน  

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 0.151 3 0.050 0.123 0.946 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  43.422 106 0.410   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหว่างกลุ่ม 0.568 3 0.189 0.877 0.455 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  22.874 106 0.216   

เพือ่องค์กร  รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 0.505 3 0.168 0.343 0.794 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  52.068 106 0.491   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.887 3 0.295   

ภายในกลุ่ม  83.652 106 0.790      

รวม 84.539 109       

       

 จากตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
กล่าวคือ รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษและเงินประจ าต าแหน่ง) ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.17  ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ด้านความเชื่อมั่นอยา่งแรงกล้า ระหว่างกลุ่ม 0.860 3 0.287 0.711 0.548 

ในการยอมรับเป้าหมายและ ภายในกลุ่ม  42.713 106 0.403   

ค่านิยมขององค์กร รวม 43.573 109       

2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ระหว่างกลุ่ม 0.517 3 0.172 0.797 0.498 

ความพยายามอย่างมาก ภายในกลุ่ม  22.924 106 0.21 6   

เพื่อองค์กร  รวม 23.442 109       

3. ด้านความปรารถนาอยา่ง ระหว่างกลุ่ม 2.540 3 0.847 1.794 0.153 

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความ ภายในกลุ่ม  50.033 106 0.472   

เป็นสมาชิกขององค์กร รวม 52.573 109       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.224 3 0.741   

ภายในกลุ่ม  82.315 106 0.776      

รวม 84.539 109       

       

จากตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยรวมพบว่า ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 กล่าวคือ ระยะเวลาการท างานโดยรวม ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
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4.3 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 การหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความอิสระใน
การท างาน ความท้าทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ในการวิเคราะห์รายละเอียดดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
กับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้าน 
ลักษณะงาน 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson Correlation 1 .701** 

  Sig. (2-tailed)  .000 

  N 110 110 

ความผูกพันต่อองค์กร Pearson Correlation .701** 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 110 110 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานกาตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.701 ซึ่งมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูงนอกจากนี้เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดปรากฏผลดังตารางที่ 4.19 – 4.22  
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ตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความหลากหลาย

ของงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 12  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลายของงาน 

กับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลาย 

ของงาน 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson Correlation 1 525** 

ด้านความหลากหลาย Sig. (2-tailed)  .000 

ของงาน N 110 110 

ความผูกพันต่อองค์กร Pearson Correlation 525** 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 110 110 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลายของงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานกาตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.525 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความอิสระในการ

ท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 
ที่ 12  

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความอิสระในการท างาน 

กับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความอิสระใน 

การท างาน 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร  

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson Correlation 1 .608** 

ด้านความอิสระ Sig. (2-tailed)  .000 

ในการท างาน N 110 110 

ความผูกพันต่อองค์กร Pearson Correlation .608** 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 110 110 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความอิสระในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานกาตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.608 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 
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ตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความท้าทาย 

ของงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 
ที่ 12  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความท้าทายของงาน 
กับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความท้าทาย 

ของงาน 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson Correlation 1 .523** 

ด้านความอิสระ Sig. (2-tailed)  .000 

ในการท างาน N 110 110 

ความผูกพันต่อองค์กร Pearson Correlation .523** 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

 N 110 110 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความอิสระในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานกาตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.523 ซ่ึงมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12  

 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

กับความผูกพันต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านโอกาสในการ 
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน Pearson Correlation 1 .610** 

ด้านโอกาสในการ Sig. (2-tailed)  .000 

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน N 110 110 

ความผูกพันต่อองค์กร Pearson Correlation .610** 1 

  Sig. (2-tailed) .000   

  N 110 110 

** นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานกาตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0.610 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  

 
ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
 

ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

จ านวน 
(110 คน) 

ร้อยละ 

1 การปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร 4 26.67 
2 การเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน้าที่ 4 26.67 
3 การเคารพซึ่งกันและกัน 5 33.33 
4 การสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือที่ทันสมัย และการน าเทคโนโลย ี 2 13.33 
  ที่ทันสมัยมาใช้ในองค์กร     
  รวม 15 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.23 พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 13.64 ได้
มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 ในประเด็นเรื่องการเคารพซึ่งกันและกัน สูงสุด คิดเป็นร้อยละ 33.33 รองลงมาคือ 
การปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร และการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน้าที่  
การสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือที่ทันสมัย และการน าเทคโนโลยีที่มันสมัยมาใช้ในองค์กร คิดเป็น  
ร้อยละ 33.33, 33.33 และ 13.33 ตามล าดับ   
 

 
 

 
 



 

 

บทท่ี  5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 โดยใช้ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน รวมถึงปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ 
ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความอิสระในการท างาน ด้านความท้าทายของงาน และด้าน
โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งมีประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ านวน 139 คน โดยหลังจากที่ได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผ่านแบบสอบถาม จ านวน 110 ชุด และน ามาประมวลผลวิเคราะห์ข้อมูล
ในทางสถิติแล้ว สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
องค์กร รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
และด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามล าดับ 
นอกจากนี้เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกเป็นรายด้าน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

 ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร ด้ านความเชื่ อมั่นอย่ างแรงกล้า 
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พ บ ว่ า  ผู้ ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ สู ง สุ ด  คื อ  ท่ า น ยิ น ดี แ ล ะ มี ส่ ว น ร่ ว ม  
ที่จะสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในเรื่องของการตรวจสอบเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล รองลงมา คือ ท่านพร้อมร่วมฝ่าฟันและปฏิบัติงานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ท่านเชื่อมั่นว่า
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน มีหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
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เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงเป็นไปตามแผนปฏิบัติงานและเป้าหมายของ
องค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
สูงสุด คือ ท่านยึดถือความถูกต้อง โปร่งใสในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอกส านักงาน 
รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติตนอย่างระมัดระวัง ตามข้อก าหนดทางจริยธรรมเจ้าหน้าที่และบุคลากรอ่ืน
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เพ่ือรักษาภาพลักษณ์ สร้างชื่อเสียงและการยอมรับของหน่วยรับ
ตรวจและสาธารณชน และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ท่านเสียสละเวลาในการ
ปฏิบัติงานนอกเวลา เพ่ือท างานให้แล้วเสร็จหรือน ากลับไปท าที่บ้านอยู่บ่อยครั้ง/เป็นประจ า  

 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญสูงสุด คือ ท่านภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน รองลงมา คือ ท่านมีความยินดีอย่างยิ่งที่ได้ท างานที่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
มากกว่าที่จะท างานที่หน่วยงานอ่ืน และผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่ าสุด คือ ผลงานของท่าน
ได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  

1.2 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และ
รายได้ต่อเดือน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 รายละเอียดดังนี้ 

 เพศ ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามเพศ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.05    

 อายุ ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามอายุ ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.05 

 ระดับการศึกษา ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระดับการศึกษา ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 

 สถานภาพสมรส ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามสถานภาพสมรส ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
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 ต าแหน่งงาน ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามต าแหน่งงาน ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มีแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 รายได้ต่อเดือน ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ทั้งในภาพรวมและรายด้านไม่มีแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 ระยะเวลาการท างาน ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน ทั้งในภาพรวมและราย
ด้านไม่มีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 

1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.701 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง นอกจากนี้เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของปัจจัยด้านลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
จ าแนกเป็นรายด้าน รายละเอียดดังนี้ 

 ด้านความหลากหลายของงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.525 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง 

 ด้านความอิสระในการท างาน  พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.608 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับค่อนข้างสูง 

 ด้านความอิสระในการท างาน  พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.523 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง 

 ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  พบว่า มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.610 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 
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1.4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 สรุปได้ 4 ประเด็น คือ เรื่องการเคารพซึ่งกันและกันสูงสุด คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 รองลงมาคือ การปฏิสัมพันธ์ภายในองค์กร และการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ การสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือที่ทันสมัย และการน าเทคโนโลยีทีท่ันสมัยมาใช้
ในองค์กร คิดเป็นร้อยละ 33.33, 33.33 และ 13.33 ตามล าดับ   

 

2.  อภิปรายผล 
  
 จากการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 ผู้ศึกษาอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้  

2.1 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค
ที่ 12 พบว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา  
บ้านโก๋ ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรม
เจ้าท่า กระทรวงคมนาคม จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความทุ่มเทและพยายาม
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์กรเป็นอันดับแรก 

2.2 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินภูมิภาคที่ 12 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล 
ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิญาภรณ์ เต็งพาณิชย์กุล ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม ส านักงานเขตบางแค  
จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร   
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2.3 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านความหลากหลายของงาน  
ด้านความอิสระในการท างาน ด้านความท้าทายของงาน และด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12  
ที่นัยความส าคัญ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศราวุธ  โภชนะสมบัติ ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ ในด้าน
ความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานในแต่ละด้านมีผลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองคือ
ส่วนหนึ่งขององค์กร และจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ราตรี  ชินหัวดง ศึกษาเรื่องการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดิน
สาขาในจังหวัดนครราชสีมา  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 
  จากผลการศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
ภูมิภาคที่ 12 พบว่า บุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 มีความผูกพันต่อองค์กร 
ในระดับมาก และเพ่ือยกระดับความผูกพันของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12   
ผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนะแนวทางการยกระดับความผูกพัน ดังนี้ 

3.1.1 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรมีการจัดกิจกรรมที่เน้นการ
ปฏิสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เช่น การแข่งขันกีฬาสี 
กิจกรรมจิตอาสา กิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์ อย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้เกิดการปฏิสัมพันธ์ที่ดีและเกิด
ความรักความสามัคคีในองค์กร เพ่ือละลายพฤติกรรม และปรับลดช่องว่างระหว่างวัย มีการเปิดรับฟัง
ความคิดเห็นบุคลากรในแต่ละระดับ ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือให้บุคลากรมีช่วงเวลาที่มีความสุขในการท างานในแต่ละวันเพ่ิมขึ้น การมีความสัมพันธ์กับ 
เพ่ือนร่วมงานที่ไม่ใช่แค่เพ่ือนร่วมงาน แต่สามารถพูดคุยและให้ค าปรึกษาได้เมื่อเจอปัญหาทั้งเรื่องงาน
และเรื่องส่วนตัวซึ่งจะช่วงแบ่งเบาความเครียดจากการท างาน เป็นการเสริมพลังกายและเป็นก าลังใจ
ในการท างาน และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลาได้ท าความรู้จักกันมากขึ้น ช่วยเหลือเป็นก าลังใจ 
ซึ่งกันและกัน และให้ความส าคัญกับการมอบหมายงานแก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรได้รู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ตลอดจน
จะต้องสร้างสิ่งที่ท าให้บุคลากรได้ภาคภูมิใจในเกียรติภูมิขององค์กร 
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3.1.2 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรมีการเพ่ิมพูนความรู้และ
ประสบการณ์เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ควรมีการจัดโครงการให้ความรู้ ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  
ในการสร้างความรู้ความเข้าใจในระบบการท างานของหน่วยรับตรวจในเชิงลึก และกฎ ระเบียบ คู่มือ 
แนวทางการปฏิบัติ ควรชัดเจน และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

3.1.3 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือ
ที่ทันสมัย และการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในองค์กร การใช้ Smart Office โดยการลดใช้
กระดาษ เพ่ืออ านวยความสะดวกกับบุคลากร และปรับปรุงภาพลักษณ์ขององค์กรให้ดูทันสมัย  
ทันโลก  

3.1.4 ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรส่งเสริมในด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการให้กับบุคลากร และเพ่ิมเงินประจ าต าแหน่งให้กับต าแหน่งที่ต้องมีใบประกอบวิชาชีพ
และเป็นต าแหน่งที่มีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เช่น นักบัญชี วิศวกร นักวิชาการพัสดุ เป็นต้น 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
3.2.1 เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน

การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 ควรเพ่ิมการศึกษาเชิงคุณภาพในการเก็บข้อมูลเชิงลึก เช่น  
การสัมภาษณ์ ควบคู่ไปกับการเก็บแบบสอบถามเพ่ือให้ทราบความต้องการของบุคลากรและเข้าใจ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมากยิ่งขึ้นเพ่ือให้ผู้บริหารน าข้อมูลไปประกอบการพิจารณา
ก าหนดแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืนให้กับบุคคลากรต่อไป 

3.2.2 ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร 
ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เช่น แรงจูงใจ ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมขององค์กร  

3.2.3 ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
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 วุฒิการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี)  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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 สถานที่ท างาน ส านักตรวจเงินแผ่นดินจังหวัดเพชรบุรี 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

 ด้านความหลากหลายของงาน 
1 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่ในปัจจบุันมขีั้นตอนและ

วิธีการปฏิบัติงานที่เป็นระบบชัดเจน 
3 - - 1.00 

2 ท่านได้รับมอบหมายให้รับผดิชอบงานที่มี
ความส าคัญกบัส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดินอยา่งสม่ าเสมอ 

3 - - 1.00 

3 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่จ าเปน็ต้องใช้ความรู้
ความสามารถและความช านาญหลายด้าน 

3 - - 1.00 

 ด้านความอิสระในการท างาน 
1 ท่านสามารถใช้วิจารณญาณและดุลพินจิ 

ของตนเองในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นได ้

3 - - 1.00 

2 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของส านกังาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิให้ความเปน็อิสระ 
แก่การปฏิบัติงานของท่าน 

2 1 - 0.67 

3 ท่านมโีอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ  
ในการปฏิบัติงาน 

3 - - 1.00 

 ด้านความท้าทายของงาน 
1 งานทีท่่านรับผิดชอบในปัจจบุันเป็นงาน 

ที่ท้าทายและใช้ความรู้ความสามารถ 
อย่างเต็มที่ 

3 - - 1.00 

2 งานทีท่่านรับผิดชอบเปน็งานทีน่ าไปสู่ 
การพัฒนาส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
ให้เป็นองค์กรตรวจสอบชั้นน าใน
ระดับประเทศและระดับสากล 

3 - - 1.00 

3 งานทีท่่านรับผิดชอบเปน็งานทีไ่ด้รับ
ความส าคัญจากส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน 

3 - - 1.00 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

 ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น 
1 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่ต้อง

ประสานงาน กับผู้ร่วมงานทั้งภายใน 
และภายนอก 

3 - - 1.00 

2 ท่านยอมรับฟงัความคิดเห็นของ 
เพื่อนร่วมงาน 

3 - - 1.00 

3 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านได้สร้าง
ความคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงาน 

3 - - 1.00 

 ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1 ท่านเชื่อมั่นในนโยบายของส านกังาน 

การตรวจเงินแผ่นดนิว่าจะสง่ผลให้ส านักงาน
เป็นองค์กรตรวจสอบชั้นน าในระดับประเทศ
และระดับสากล 

3 - - 1.00 

2 ท่านเชื่อมั่นในวิธีการบริหารงานของ
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน ว่ามีวิธีการ
บริหารถูกต้องเหมาะสม โปร่งใส  
ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภบิาล 

3 - - 1.00 

3 เป้าหมายในการปฏิบัติงานของท่าน
สอดคล้องกับเป้าหมายของส านกังาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิที่ก าหนดไว้ 

3 - - 1.00 

4 ท่านพร้อมร่วมฝ่าฟันและปฏบิัตงิาน 
ให้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

3 - - 1.00 

5 ท่านเชื่อวา่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน
สามารถท าให้หน่วยรับตรวจ รักษาวินัย
การเงินการคลัง และป้องกันการทุจริต
คอรัปชั่นของหน่วยงานได้ 

3 - - 1.00 

 
 
 
 



79 
 

 

ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

6 ท่านเชื่อวา่ถ้าบุคลากรทุกคนร่วมใจกัน
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายของ
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน จะส่งผลให้
บุคลากรทุกคนมีความเจริญก้าวหน้าไป
ด้วยกัน 

3 - - 1.00 

7 ท่านเชื่อวา่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน  
มีการก าหนดขั้นตอนการปฏบิัตงิาน 
ในแต่ละลักษณะงานเปน็ไปตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่ก าหนด 

3 - - 1.00 

8 ท่านสามารถชี้แจงหรืออธิบายภาพลักษณ์
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินที่
บุคคลภายนอกกล่าวถึงในทางเสื่อมเสีย 
หรือเสียหาย 

3 - - 1.00 

9 ท่านศรัทธาและยอมรับที่จะปฏิบัติตาม
ค่านิยมของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

3 - - 1.00 

10 ท่านยนิดีและมีส่วนร่วมที่จะสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ในเร่ืองของการตรวจสอบเพื่อใช้ 
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและ 
เกิดประสิทธิผล 

3 - - 1.00 

11 ท่านเชื่อมั่นว่าบุคลากรของส านกังาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ เป็นผู้มีความรู้  
ความเชี่ยวชาญในการตรวจเงนิแผ่นดิน และ
เป็นผู้ตรวจสอบมืออาชีพ รวมทัง้ยึดมั่นใน
คุณธรรมจริยธรรมและระเบียบแบบแผน 
ของทางราชการในการปฏิบตัิงาน 

3 - - 1.00 

12 ท่านต้องการสนบัสนนุให้บุตรหลาน  
ญาติมิตร สมัครเข้าท างานในส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ เนื่องจากเชื่อมั่นว่า 
มีความก้าวหน้าและมีความมั่นคง 

3 - - 1.00 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

13 ท่านเชื่อมั่นว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ 
มีหลักเกณฑ์ และวิธีการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ให้บุคลากรปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงเปน็ไป
ตามแผนปฏิบัตงิานและเปา้หมายขององค์กร 

3 - - 1.00 

14 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เปน็ส่วนหนึ่ง 
ในการสร้างผลงานและชื่อเสียงให้กับ
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

3 - - 1.00 

 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร 
1 ท่านพร้อมทุ่มเทและเต็มใจที่จะท างานหนัก

เพื่อสร้างผลงานและชื่อเสียงให้กับส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

3 - - 1.00 

2 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และ
เต็มก าลังความสามารถให้กับการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมายจากจากผู้บังคบับัญชา 
และส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 

3 - - 1.00 

3 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และ
เต็มใจในการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าแก่
หน่วยรับตรวจและประชาชนทัว่ไป 

3 - - 1.00 

4 ท่านเต็มใจและพร้อมยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ภายในส านกังาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ และพร้อมก้าวผ่าน 
การเปลี่ยนแปลงไปด้วยกนั 

3 - - 1.00 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

5 ท่านเต็มใจช่วยปฏิบตัิงานอื่น ๆ 
นอกเหนือจากงานประจ าที่รบัผดิชอบ 

3 - - 1.00 

6 ท่านปฏิบัติตนอย่างระมดัระวัง ตาม
ข้อก าหนดทางจริยธรรมเจ้าหนา้ที่และ
บุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงิน
แผ่นดิน เพื่อรักษาภาพลักษณ์ สร้างชื่อเสียง
และการยอมรับของหน่วยรับตรวจและ
สาธารณชน 

3 - - 1.00 

7 ท่านเต็มใจและพร้อมเรียนรู้วิธีการท างาน
ผ่านเทคโนโลยีที่ทนัสมัย เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการตรวจเงนิแผ่นดิน และ
การบริหารจัดการภายในองค์กร เพื่อให้เป็น
องค์กรที่มีประสิทธิภาพและทนัสมัย 

3 - - 1.00 

8 ท่านมีจิตอาสา และเต็มใจช่วยปฏิบัติงาน
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินอยู่
บ่อยครั้ง และพร้อมที่จะเปน็ตัวแทน 
ในการประสานงานและบูรณาการ 
การท างานร่วมกับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน 

3 - - 1.00 

9 ท่านเสียสละเวลาในการปฏิบัตงิานนอกเวลา 
เพื่อท างานให้แล้วเสร็จหรือน ากลับไปท า 
ที่บ้านอยู่บ่อยครั้ง/เป็นประจ า 

3 - - 1.00 

10 ท่านเต็มใจและเอาใจใส่ในการพฒันาและ
ปรับปรุงระบบการปฏิบัตงิานให้ทันกับ 
ยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ 

3 - - 1.00 

11 ท่านยึดถือความถูกต้อง โปร่งใสในการ
ปฏิบัติงานทัง้ภายในและภายนอกส านักงาน 

3 - - 1.00 

12 ท่านเสียสละความสุขและประโยชน์สว่นตัว
เพื่อความส าเร็จของส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดนิ  

3 - - 1.00 



82 
 

 

ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

13 ท่านยนิดีและเต็มใจเข้ารับการฝกึอบรม 
ที่ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดนิจัดขึ้น  
เพื่อเพิ่มทักษะ เทคนิค และความรู้ใหม่ ๆ 
และน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงาน 

3 - - 1.00 

14 ท่านพยายามพัฒนาตนเองทุกด้าน  
เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองให้ทัดเทียม 
หรือเหนือกว่าองค์กรตรวจสอบอ่ืน ๆ 

3 - - 1.00 

 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
1 ท่านมีความยินดีอยา่งยิ่งที่ได้ท างานที่

ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดินมากกว่า 
ที่จะท างานที่หน่วยงานอื่น 

3 - - 1.00 

2 ท่านภูมิใจทีไ่ด้เป็นสมาชิกของส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

3 - - 1.00 

3 ท่านกลา่วชืน่ชมผลงานและการสร้าง
ประโยชน์ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ 
ให้ผู้อื่นฟังอย่างภาคภูมิใจ 

3 - - 1.00 

4 ท่านรู้สึกวา่บุคลากรทุกคนในส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิเป็นเสมือนกับ 
ญาติพี่น้อง และคนในครอบครัวของท่าน 

3 - - 1.00 

5 ท่านมีความรู้สึกว่าส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดนิเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง 
ของท่าน 

3 - - 1.00 

6 ท่านพร้อมที่จะมสี่วนร่วมในการปรับปรุง 
การปฏิบัติงานเพื่อสร้างชื่อเสียงให้กับ
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

3 - - 1.00 

7 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เปน็สว่นหนึ่ง 
ของความส าเร็จของส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดนิ ซึ่งมีผลงานเปน็ที่ประจักษ์ 
แก่สาธารณชน 
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ข้อ ข้อค าถามส าหรับการศึกษา 
ระดับความสอดคล้อง 

ค่า 
IOC 

สอดคล้อง
(1) 

ไม่แน่ใจ
(0) 

ไม่สอดคล้อง 
(-1) 

8 ท่านเห็นวา่งานที่ทา่นรบัผิดชอบมีคุณค่า 
และมีประโยชน์ต่อสาธารณชน สามารถสร้าง
ชื่อเสียงให้กับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ 

3 - - 1.00 

9 ท่านภูมิใจและมีความสุขในการท างานใน
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน โดยท่านมี
ความมั่นคง และเจริญก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหน่งหน้าที่การงาน และปรารถนาที่จะ
ท างานกับส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิ
จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 

3 - - 1.00 

10 ผลงานของท่านได้รบัการยกย่องชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานในส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

3 - - 1.00 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
**************************** 

ค าชี้แจง 
1.  แบบสอบถามนี้จัดท าโดยนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ตาม 
ความเป็นจริง ข้อมูลของท่านจะเป็นประโยชน์ในการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจากท่าน 
ถือเป็นความลับ และในการแสดงผลการศึกษา จะแสดงเป็นภาพรวมและค่าเฉลี่ยเท่านั้น 

2.  แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับและเปรียบเทียบความผูกพัน        
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน และเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12   

 ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ครบทุกข้อ   
ทุกตอนโดยสมบูรณ์ และใช้ประโยชน์ในการศึกษาได้ 

3.  แบบสอบถามฉบับนี้ มีทั้งหมด 4 ตอน ประกอบด้วย 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลาย

ของงาน ความอิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
 ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาค 

ที่ 12 ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร       
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 

 ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
       นางสาวปรียานุช  ปวนกาศ 
             นักศึกษาปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
            มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  



86 
 

 

ตอนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง:  โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงใน [     ] หน้าค าตอบที่ท่านเลือก 

1. เพศ 

  [     ]   ชาย     [     ]   หญิง 

2. อายุ 

 [     ]   ต่ ากว่า 25 ปี    [     ]   25 – 35 ปี 

 [     ]   36 – 45 ปี    [     ]   46 – 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

 [     ]   ต่ ากว่าปริญญาตรี   [     ]  ปริญญาตรี 

 [     ]   สูงกว่าปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส 

 [     ]  โสด     [     ]  สมรส 

 [     ]  หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 

5. ต าแหน่งงาน 

 [     ]   ลูกจ้าง / พนักงานสมทบตรวจเงินแผ่นดิน 

 [     ]   ข้าราชการระดับปฏิบัติงาน / ปฏิบัติการ 

 [     ]   ข้าราชการระดับช านาญงาน / ช านาญการ 

 [     ]   ข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ 

 [     ]   ข้าราชการระดับเชี่ยวชาญ / อ านวยการสูงขึ้นไป 

6. รายได้ต่อเดือน (รวมค่าตอบแทนพิเศษและเงินประจ าต าแหน่ง) 

 [     ]   ต่ ากว่า 20,000 บาท   [     ]   20,000 – 40,000 บาท 

 [     ]   40,001 – 60,000   [     ]   60,001 บาท ขึ้นไป 

7. ระยะเวลาการท างาน 

 [     ]   น้อยกว่า 6 ปี    [     ]   6 – 15 ปี 

 [     ]  16 – 25 ปี    [     ]   26 ปีขึ้นไป 
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ตอนที ่2  ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ค าชี้แจง:  ขอให้ท่านพิจารณาข้อความแต่ละข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย √  ลงในช่องว่าง
 หลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว ซึ่งใช้เกณฑ์ 
 การพิจารณาซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ ลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านความหลากหลายของงาน 
1 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่ในปัจจบุันมขีั้นตอนและวิธีการปฏิบัตงิาน 

ที่เป็นระบบชดัเจน 
     

2 ท่านได้รับมอบหมายให้รับผดิชอบงานที่มีความส าคัญกับ 
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดินอย่างสม่ าเสมอ 

     

3 งานทีท่่านปฏบิัติอยู่จ าเปน็ต้องใช้ความรู้ความสามารถและ 
ความช านาญหลายดา้น 

     

 ด้านความอิสระในการท างาน 
4 ท่านสามารถใช้วิจารณญาณและดุลพินจิของตนเองในการตัดสนิใจและ

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได ้
     

5 กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของส านกังานการตรวจเงินแผ่นดนิ 
ให้ความเป็นอิสระแก่การปฏิบัตงิานของทา่น 

     

6 ท่านมโีอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน      
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ข้อ ลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านความท้าทายของงาน 
7 งานทีท่่านรับผิดชอบในปัจจบุันเป็นงานที่ทา้ทายและใช้ความรู้

ความสามารถอย่างเต็มที ่
     

8 งานทีท่่านรับผิดชอบเปน็งานทีน่ าไปสู่การพัฒนาส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดนิให้เป็นองค์กรตรวจสอบชั้นน าในระดับประเทศและระดับสากล 

     

9 งานทีท่่านรับผิดชอบเปน็งานทีไ่ด้รับความส าคัญจากส านักงาน          
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

     

 ด้านโอกาสในการปฏสิัมพันธ์กบัผู้อื่น 
10 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่เป็นงานที่ต้องประสานงานกบัผู้ร่วมงาน 

ทั้งภายในและภายนอก 
     

11 ท่านยอมรับฟงัความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
12 งานทีท่่านรับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านได้สร้างความคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงาน      

 
ตอนที ่3  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
ค าชี้แจง:  ขอให้ท่านพิจารณาข้อความแต่ละข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องว่าง 
 หลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียว ซึ่งใช้เกณฑ์ 
 การพิจารณาซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 5  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 1  หมายถึง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์กร 
1 ท่านเชื่อมั่นในนโยบายของส านกังานการตรวจเงินแผ่นดนิว่าจะส่งผลให้

ส านักงานเปน็องค์กรตรวจสอบชั้นน าในระดบัประเทศและระดบัสากล 
     

2 ท่านเชื่อมั่นในวิธีการบริหารงานของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ว่ามี
วิธีการบริหารถูกต้องเหมาะสม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ตามหลักธรรมาภิบาล 

     

3 เป้าหมายในการปฏิบัติงานของท่านสอดคล้องกับเป้าหมายของ 
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดินที่ก าหนดไว้ 

     

4 ท่านพร้อมร่วมฝ่าฟันและปฏบิัตงิานให้ส าเร็จ บรรลุเปา้หมายของ 
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

     

5 ท่านเชื่อวา่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินสามารถท าให้หน่วยรับตรวจ 
รักษาวินัยการเงินการคลัง และป้องกันการทุจริตคอรัปชัน่ของหน่วยงานได้ 

     

6 ท่านเชื่อวา่ถ้าบุคลากรทุกคนร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 
ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน จะสง่ผลให้บุคลากรทุกคน 
มีความเจริญก้าวหน้าไปด้วยกนั 

     

7 ท่านเชื่อวา่ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน มีการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานในแตล่ะลักษณะงานเป็นไปตามมาตรฐานการปฏบิัตงิานที่ก าหนด 

     

8 ท่านสามารถชี้แจงหรืออธิบายภาพลักษณ์ของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ
ที่บุคคลภายนอกกล่าวถึงในทางเสื่อมเสียหรือเสียหาย 

     

9 ท่านศรัทธาและยอมรับที่จะปฏิบัติตามคา่นิยมของส านักงานการตรวจ 
เงินแผ่นดนิ 

     

10 ท่านยนิดีและมีส่วนร่วมที่จะสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในเร่ืองของการตรวจสอบ
เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

     

11 ท่านเชื่อมั่นว่าบุคลากรของส านกังานการตรวจเงินแผ่นดนิ เป็นผู้มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญในการตรวจเงนิแผ่นดิน และเปน็ผู้ตรวจสอบมืออาชีพ 
รวมทั้งยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรมและระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

12 ท่านต้องการสนบัสนนุให้บุตรหลาน ญาติมิตร สมัครเข้าท างานในส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดนิ เนื่องจากเชื่อมั่นว่ามีความก้าวหนา้และมคีวามมั่นคง 

     

13 ท่านเชื่อมั่นว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ มีหลักเกณฑ์ และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานของบคุลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จลลุ่วงเปน็ไปตามแผนปฏิบัตงิานและเปา้หมายขององค์กร 

     

14 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่เปน็ส่วนหนึ่งในการสรา้งผลงานและชื่อเสยีง 
ให้กับส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

     

 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองค์กร 
15 ท่านพร้อมทุ่มเทและเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อสร้างผลงานและ 

ชื่อเสียงให้กับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ 
     

16 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และเต็มก าลังความสามารถให้กับ 
การปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายจากจากผูบ้ังคับบัญชา และส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ 

     

17 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และเต็มใจในการให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าแก่หน่วยรับตรวจและประชาชนทั่วไป 

     

18 ท่านเต็มใจและพร้อมยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ภายในส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ และพร้อมก้าวผ่านการเปลี่ยนแปลงไปดว้ยกัน 

     

19 ท่านเต็มใจช่วยปฏิบตัิงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานประจ าที่รบัผิดชอบ      
20 ท่านปฏิบัติตนอย่างระมดัระวัง ตามข้อก าหนดทางจริยธรรมเจ้าหน้าที่และ

บุคลากรอ่ืนของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ เพื่อรักษาภาพลักษณ์  
สร้างชื่อเสียงและการยอมรับของหน่วยรับตรวจและสาธารณชน 

     

21 ท่านเต็มใจและพร้อมเรียนรู้วิธีการท างานผ่านเทคโนโลยีทีท่ันสมัย เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการตรวจเงนิแผ่นดิน และการบริหารจัดการภายในองค์กร 
เพื่อให้เป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพและทนัสมัย 

     

22 ท่านมีจิตอาสา และเต็มใจช่วยปฏิบัติงานของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ
อยู่บ่อยครั้ง และพร้อมที่จะเป็นตัวแทนในการประสานงานและบูรณาการ
การท างานร่วมกับองค์กรหรือหน่วยงานอ่ืน 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

23 ท่านเสียสละเวลาในการปฏิบัตงิานนอกเวลา เพื่อท างานให้แล้วเสร็จ 
หรือน ากลับไปท าที่บา้นอยู่บ่อยคร้ัง/เป็นประจ า 

     

24 ท่านเต็มใจและเอาใจใส่ในการพฒันาและปรับปรุงระบบการปฏบิัติงาน 
ให้ทันกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่เสมอ 

     

25 ท่านยึดถือความถูกต้อง โปร่งใสในการปฏิบัติงานทั้งภายในและภายนอก
ส านักงาน 

     

26 ท่านเสียสละความสุขและประโยชน์สว่นตัวเพื่อความส าเร็จของ 
ส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน  

     

27 ท่านยนิดีและเต็มใจเข้ารับการฝกึอบรมที่ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิ 
จัดขึ้น เพื่อเพิ่มทักษะ เทคนิค และความรู้ใหม่ ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

28 ท่านพยายามพัฒนาตนเองทุกด้าน เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองให้ทัดเทียม
หรือเหนือกว่าองค์กรตรวจสอบอ่ืน ๆ 

     

 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึง่ความเปน็สมาชิกขององค์กร 
29 ท่านมีความยินดีอยา่งยิ่งที่ได้ท างานทีส่ านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

มากกว่าที่จะท างานที่หน่วยงานอ่ืน 
     

30 ท่านภูมิใจทีไ่ด้เป็นสมาชิกของส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ      
31 ท่านกลา่วชืน่ชมผลงานและการสร้างประโยชน์ของส านักงานการตรวจ 

เงินแผ่นดนิ ให้ผู้อื่นฟังอย่างภาคภูมิใจ 
     

32 ท่านรู้สึกวา่บุคลากรทุกคนในส านักงานการตรวจเงินแผน่ดินเปน็เสมือนกับ
ญาติพี่น้อง และคนใน ครอบครัวของท่าน 

     

33 ท่านมีความรู้สึกว่าส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิเปรียบเสมือน 
บ้านหลงัที่สองของทา่น 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

34 ท่านพร้อมที่จะมสี่วนร่วมในการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อสร้างชื่อเสียง
ให้กับส านักงานการตรวจเงินแผน่ดิน 

     

35 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เปน็สว่นหนึ่งของความส าเร็จของส านกังาน 
การตรวจเงินแผ่นดนิ ซึ่งมีผลงานเป็นทีป่ระจักษ์แก่สาธารณชน 

     

36 ท่านเห็นวา่งานที่ทา่นรบัผิดชอบมีคุณค่า และมปีระโยชน์ต่อสาธารณชน 
สามารถสร้างชื่อเสียงให้กับส านกังานการตรวจเงินแผ่นดนิ 

     

37 ท่านภูมิใจและมีความสุขในการท างานในส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิ  
โดยท่านมีความมัน่คง และเจริญก้าวหน้าในอาชีพและต าแหนง่หน้าที่ 
การงาน และปรารถนาที่จะท างานกับส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน 
จนกว่าจะเกษียณอายุราชการ 

     

38 ผลงานของท่านได้รบัการยกย่องชมเชยจากผู้บังคบับัญชาหรือ 
เพื่อนร่วมงานในส านักงานการตรวจเงินแผ่นดนิ  

     

 
ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ 
 เงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
ค าชี้แจง:  ขอให้ท่านเสนอแนะแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน 
 การตรวจเงินแผ่นดินภูมิภาคที่ 12 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 
ชื่อ นางสาวปรียานุช  ปวนกาศ 
วัน เดือน ปีเกิด 14 มีนาคม 2532 
สถานที่เกิด อ าเภอลี้ จังหวัดล าพูน 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต  
 มหาวิทยาลัยราชมงคลล้านนา ภาคพายัพ (เชียงใหม่) พ.ศ. 2555 
สถานที่ท างาน เทศบาลต าบลทาทุ่งหลวง อ าเภอแม่ทา จังหวัดล าพูน 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 
 


