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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย  
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา1 

FACTORS AFFECTING THE WORK COMMITMENT OF PERSONNEL 
IN THE MINISTRY OF INTERIOR 

นุชนารถ  บรรทึก2 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรใน
สังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 2) เพื่อศึกษาปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการ
ท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ    
สรุปผลการวิจยัมาใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากรให้มีความผูกพนัในการท างาน จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน การศึกษาน้ีเป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในสังกัด
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  จ านวน 270 ราย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่          
ค่าร้อยละ  (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน  (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 54.10 สถานภาพสมรส ร้อยละ 
50.70 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 80.70 ต าแหน่งขา้ราชการ ร้อยละ 67.80 และสังกดัท่ีท าการปกครอง
จงัหวดั/ท่ีท าการปกครองอ าเภอ ร้อยละ 39.60  

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างาน ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบัคือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และ
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดั
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน   
ท่ีไดรั้บจากการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย  
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 
This study has a purpose 1) To study the level of work commitment of personnel under the Ministry 

of Interior. Phra Nakhon Si Ayutthaya Province 2) To study the important factors affecting the work 
commitment of personnel under the Ministry of Interior. Phra Nakhon Si Ayutthaya Province that affect 
their efficiency in performance to take the Information to develop personnel to have work commitment. 
Loyalty to the organization And increase the ability to work more efficiently. This study is an exploratory 
research by using the questionnaires to collect data. 

The samples are: Personnel under the Ministry of Interior Phra Nakhon Si Ayutthaya Province 
about 270 people. Using the Stratified sampling. The statistics used to data analysis were Percentage, Mean, 
Standard Deviation, Pearson Correlation and Pearson Correlation. Multiple Regression Analysis. 

The results of the study showed that the most of respondents were male 54.10 percentage, have the 
marital status were 50.70 percentage, Bachelor's degree education were 80.70 percentage, Public Service 
were 67.80 percentage and under the provincial administrative office/district administrative office were 
39.60 

The results of analysis of the level of opinions about the important factors affecting the work 
commitment. Overall is the highest level. In order is the relationship with supervisors, the average value 
was 4.06 in terms of progress and stability in work, has a mean of 3.99 in terms of relationship with 
colleagues, the mean of 3.92 and in terms of benefits received from work , has a mean of 3.67 
hypothesis test results Important factors affecting work commitment of personnel under the Ministry of 
Interior. Phra Nakhon Si Ayutthaya Province, including relationships with colleagues benefits received from 
work Statistically significant at the 0.01 level. 
 
ที่มาและความส าคญัของปัญหา 

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความรักท่ีแสดงออกผ่านความรู้สึกทางอารมณ์ความคิดและการกระท า 
(สุพจน์ นาคสวสัด์ิ,2559) ความรู้สึกของบุคลากรนั้นสามารถรับรู้ไดจ้ากจากการแสดงออกทางความเช่ือถือ 
ความเห็นของแต่ละบุคคล และจากการกระท าของบุคคลนั้นๆ ได ้ในลกัษณะของการแสดงตนเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์าร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของบุคลากรในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร บุคลากรท่ีมี
ความผูกพนัต่อองค์การจะตระหนักถึงความส าคญัของบทบาท หน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง        
ในการท างานอยา่งพฒันาและสร้างสรรค ์มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาท่ีก่อใหเ้กิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัในการปรับปรุง และพฒันางานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งสูงสุดต่อองคก์าร 
บุคลากรจะพูดเก่ียวกับองค์การในทางบวกต่อเพื่อนร่วมงาน และมีแนวโน้มสู่การพูดกับประชาชน
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ผูรั้บบริการในแง่บวก (Say) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร (Stay) และมีการใช้
ความพยายามอยา่งสุดความสามารถ และท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือสนบัสนุน
เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์าร (Strive) (Aon Hewitt, 2015) องคก์ารจะด าเนินงาน
ไดอ้ย่างมีศกัยภาพนั้นมาจากการวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงมีการพฒันาโดยเร่ิมจาก
ความพึงพอใจ (Satiscation) ต่อมาพัฒนาเ ป็นแรงจูงใจ  (Motivation) พัฒนาต่อเ ป็นความผูกพัน 
(Commitment) จนมาถึงความผูกพนัต่อองค์กร (Engagement) (Mercer, 2009) การท าให้องค์การสามารถ
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรของหน่วยงาน 
ซ่ึงความร่วมมือดังกล่าวนั้นเกิดจากบุคลากรในองค์การเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน จะอุทิศตนเองในการปฏิบติังาน     
ความผูกพนัในการท างาน จึงเปรียบเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร รู้สึกสบายใจท่ีจะ
ท างานท่ียาก ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ การท างานไม่เกิดความล่าช้า หรือไม่ต่อเน่ือง ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อองคก์าร ลดอตัราการยา้ย และลาออกของบุคลากร จะเห็นไดว้่าบุคลากรในองคก์ารถือว่า
เป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และการด าเนินกิจกรรมภายในองค์การให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้กล่าวคือ องค์การจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร ให้เกิดการบริหารความสัมพนัธ์ของระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งข้ึน เป็นการพฒันาปรับตวัให้ทนักบัสภาพแวดลอ้ม      
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือภาคเอกชน ในปัจจุบนัไดใ้ห้ความส าคญัในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากบุคลากรมีบุคลิกลกัษณะเป็นของตวัเอง เม่ือบุคลากรเหล่านั้นตอ้งมาท างานอยูร่่วมกนั 
ซ่ึงการท างานร่วมกนัของบุคคลหลากหลาย และจ านวนมากย่อมเกิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไป       
มกัท าให้เกิดการขดัแยง้กนัระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคล น าไปสู่การทะเลาะวิวาทกนั รู้สึกไม่พอใจกนั 
ส่งผลกระทบต่อองค์การได้ ดังนั้นองค์การจึงตอ้งค านึงถึงการบริหารจดัการความขดัแยง้ให้เกิดความ
เหมาะสมเพื่อแกปั้ญหา และขจดัอุปสรรคต่าง ๆ ในการท างาน องคก์ารจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะมีระบบทีมงานท่ีดี 
เพื่อท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จในการบริหารงานได ้
คือความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร เพราะความผกูพนัเปรียบเสมือนเป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนั
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองค์การ ซ่ึงในบางคร้ังอาจก าลงัเกิดช่องว่างระหว่างบุคคลภายในองค์การ      
จึงควรส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์กนัระหว่างหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานในทศันคติมุมมองท่ีดี อนัจะ
ส่งผลให้เกิดกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรนับเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด
ขององคก์าร บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีแนวโนม้ความคิดริเร่ิมดว้ยตนเอง ท างานดว้ยความ
กระตือรือร้น มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และสร้างสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์าร การเพิ่มขีดความสามารถ
ขององคก์าร ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดน้ั้น จึงตอ้งเกิดจากการร่วมมือและการสนบัสนุนของ
บุคลากรทุกคนในองคก์าร ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้น้ี องคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญัในการสร้างความรู้สึก
ท่ีมีส่วนร่วมระหวา่งบุคลากรดว้ยกนั สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี เกิดสมัพนัธภาพท่ีดี  ท าใหเ้กิดความรู้สึก



วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 4 
 

ทุ่มเทในการท างาน หากบุคลากรในองค์การรู้สึกว่างานท่ีตนเองท ามีความก้าวหน้าและความมั่นคง                         
มีบรรยากาศความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี และไดรั้บการประเมินผลประโยชน์ตอบ
แทนจากการท างานอยา่งเป็นธรรมจะท าให้บุคลากรตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไปอยา่งยาวนานจนกว่า
จะเกษียณอายรุาชการ  

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นความสนใจของผูว้ิจยัท่ีจะท าการศึกษาถึงความผกูพนัในการท างานของ
บุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ซ่ึงมีปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน
การท างานของบุคลากรในสงักดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เน่ืองจากความผกูพนัจะเป็น
ความรู้สึกภายในของบุคคลท่ีจะแสดงออกทางพฤติกรรมเป็นอย่างมาก ซ่ึงความผูกพนัน้ีจะเกิดข้ึนเองจาก
ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกของตวับุคคลนั้น บุคลากรจะรู้สึกอยากท าดว้ยความตอ้งการของตนเอง   
อยา่งทุ่มเท ไม่ฝืนความรู้สึกของตนเอง และเตม็ใจท าแมไ้ดส่ิ้งจูงใจ รางวลันอ้ยกต็าม  

ดงันั้น ความผูกพนัจึงเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความรู้สึกรักและผูกพนัในการท างานของบุคลากร 
ให้รู้สึกมีความสุขในการปฏิบติังานในองค์การโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้กล่าวคือ ถา้องคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัในการท างานในระดบัสูงก็จะท าให้เกิดความ
จงรักภกัดีต่องานและองคก์าร สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และน าพาองคก์าร
กา้วสู่ความส าเร็จ 
 
 
ค าถามในการวิจัย 

1. ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มี
ในระดบัใด 

2. ปัจจยัใดท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา 

 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา 

2. เพื่ อ ศึกษา ปัจจัยส าคัญ ท่ี มีผล ต่อความผูกพันในการท า ง านของ บุคลากรในสั งกัด
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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ทฤษฎีและแนวคดิที่เกีย่วข้องกบัการวิจัย 
การศึกษาเร่ืองความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวดั

พระนครศรีอยุธยา ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ  และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง           
โดยมีสาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดความผกูพนัในการท างาน 
2.1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.1.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวดั
พระนครศรีอยธุยา มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 

1. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 2. วิธีการศึกษา 
   2.1 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
  1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นแหล่งขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีมี
ผูด้  าเนินการแลว้ บทความทางวิชาการ เวบ็ไซตบ์นอินเตอร์เน็ต 
  2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม 
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  2.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   ประชากรในการวิจยั   
    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ ลูกจา้งเหมาบริการ 
หน่วยงานในสังกดักระทรวงมหาดไทย ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวนทั้งส้ิน 748 คน (ขอ้มูลจาก    
ฝ่ายบุคคลของหน่วยงานในสงักดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาจ านวน 7 หน่วยงาน) 
   กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั   
    ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple random sampling) จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา บุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จากสูตรของยามาเน่ (Yamane ,1973)  
ณ ระดบัความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 95% และค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดอ้ยูท่ี่ 5% 
 2.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานของบุคลากร
ในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้ า
แบบสอบถาม ( Questionnaire) จากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยออกแบบ
เป็นแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงท าการแจกแบบสอบถามออนไลน์ โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง เป็นแบบสอบถามแบบตรวจ
ค าตอบ (Checklist) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา สังกดั และ
แบบใหเ้ติมค าตอบ ไดแ้ก่ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายกุารท างานเฉล่ีย 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในการท างานเป็นแบบสอบถามท่ีประกอบดว้ย 
1. ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน 2. ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3. ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา 4. ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน 5. ความผกูพนัในการท างาน เป็นค าถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามแบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scale)  

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
การพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ (มาตรวดั) 
มาตรวดัท่ีใชใ้นการวดัความผูกพนัในการท างาน และปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน

การท างานเป็นการสร้างขอ้ค าถามจากทฤษฎี มาตรวดัจึงตอ้งมี Content validity กล่าวคือ ขอ้ค าถามท่ีใชถ้าม
สามารถวดัไดต้รงและครอบคลุมเน้ือหาส าคญัในส่ิงท่ีตอ้งการ โดยน าแบบสอบถามท่ีไดเ้สนอต่ออาจารย ์   
ท่ีปรึกษานิพนธ์ มาท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของมาตรวดัการศึกษาน้ี พิจารณาจาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาช (Cronbach,1990,P.204) โดยท าการ
แจกกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง การหาความเช่ือมัน่
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โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha มากกว่าและเท่ากับ 0.7 (Nunnally, 1978) ด้วยการใช้ผลรวม
ค่าเฉล่ียของขอ้ค าถามในแต่ละตวัแปรสงัเกตได ้ไดค้ะแนนค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.958 

ในการหาความเช่ือมั่นโดยค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach's Reliability Coeffieient 
Alpha) เม่ือน าไปใชท้ดสอบกบักลุ่มทดลอง 30 ชุด  พบว่า มีค่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 
0.958 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดบัดีมาก ผลจากการวดัค่าความเท่ียง พบว่า ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเม่ือ
น าไปใชท้ดสอบกบักลุ่มทดลอง 30 ชุด พบว่า มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากบั 0.947 โดย
ค าถามแต่ละดา้นมีระดบัความเท่ียงอยู่ระหว่าง 0.884 – 0.927 ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตามเกณฑ์ของ Nunnally 
(1978) แสดงว่ามาตรวดัท่ีใชน้ี้มีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชว้ดักบักลุ่มตวัอยา่งจริงของงานวิจยัได ้
ซ่ึงแต่ละปัจจยัมีค่า Cronbach’s Alpha ดงัแสดงในตาราง 

มาตรวดั Cronbach’s Alpha 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 0.85 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.91 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.91 

ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน 0.88 

ความผกูพนัในการท างาน 0.93 
(ท่ีมา : จากการวิเคราะห์) 

 2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  ศึกษาตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย 

จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) สถิติท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์        
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

1. เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ในแต่ละระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม ไดก้ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ตรงกับพฤติกรรมหรือความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด หมายถึง เม่ือเห็นข้อความใน
ประโยคทั้งหมดตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงมากท่ีสุด ในเชิงบวกให ้5 คะแนน และในเชิงลบให ้1 คะแนน 

ตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงของท่านมาก หมายถึง เม่ือเห็นขอ้ความในประโยค
ทั้งหมดตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงเป็นส่วนมาก ในเชิงบวกให ้4 คะแนน และในเชิงลบให ้2 คะแนน 

ตรงกับพฤติกรรมหรือความเป็นจริงของท่านปานกลาง หมายถึง เม่ือเห็นข้อความใน
ประโยคทั้งหมดตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงปานกลาง ในเชิงบวก และในเชิงลบให ้3 คะแนน 
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ตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงของท่านน้อย หมายถึง เม่ือเห็นขอ้ความในประโยค
ทั้งหมดตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงเพียงเลก็นอ้ย ในเชิงบวกให ้2 คะแนน และในเชิงลบให ้4 คะแนน 

ตรงกับพฤติกรรมหรือความเป็นจริงของท่านน้อยท่ีสุด หมายถึง เม่ือเห็นข้อความใน
ประโยคทั้งหมดตรงกบัพฤติกรรมหรือความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด ในเชิงบวกให ้1 คะแนน และในเชิงลบให ้5 คะแนน 

2. การแปลผลคะแนน 
เกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์การโดยน าเสนอในรูปแบบของ

คะแนนเฉล่ีย แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดค่าแปลความหมายของระดบัคะแนน จะใชเ้กณฑก์ารแบ่งระดบั 
จากการค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น (Class Interval) (วิชิต :2550) จากเกณฑ์การประเมินดงักล่าว 
สามารถก าหนดระดบัคะแนนเฉล่ียความคิดเห็น เพื่อการแปลความหมายดงัน้ี 

 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
3. จ าแนกการวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี  
 3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของ

กลุ่มตวัอย่างโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

  3.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการใชค่้าทางสถิติในการวิเคราะห์
ขอ้มูลระหว่างตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามใชใ้นการหาสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในการท างาน 
จะทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวโ้ดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation)   
ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1.00 ถึง 1.00 

   
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 54.10 
สถานภาพสมรส ร้อยละ 50.70 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 80.70 ต าแหน่งขา้ราชการ ร้อยละ 67.80 และ
สงักดัท่ีท าการปกครองจงัหวดั/ท่ีท าการปกครองอ าเภอ ร้อยละ 39.60 
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 2. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันในการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถามภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงล าดบั คือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92 และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดั
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สรุปผลไดว้า่ ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในการท างาน
ของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน  
 
ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 จากการศึกษา ปัจจัยส าคัญ ท่ี มีผลต่อความผูกพันในการท างานของบุคลากรในสังกัด
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากผลการศึกษามีดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายและการพฒันา 
  1) การวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยามากท่ีสุด องคก์ารควรให้ความส าคญักบั
ประเด็นน้ีใหม้าก ผูบ้ริหารควรก าหนดจดักิจกรรมประจ าปีเสริมสร้างความสัมพนัธ์ร่วมกนัระหวา่งบุคลากร
ภายในองค์การ เพื่อเป็นการกระชบัความสัมพนัธ์ให้แน่นแฟ้นยิ่งข้ึน เป็นการสร้างก าลงัใจ และพลงัของ
ทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะในการท างานอาจมีการแสดงความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั บุคลากรอาจรู้สึกอึดอดั
หรือเกิดความไม่สบายใจระหว่างกนัข้ึน ดงันั้นการจดักิจกรรมสันทนาการต่างๆ จะเป็นการเปิดโอกาสท่ีดี
ใหค้วามขดัแยง้น้ีลดลงไปได ้จะช่วยใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
  2) องคก์ารควรให้ความส าคญักบัการก าหนดต าแหน่งงาน การมอบหมายงาน การแต่งตั้ง 
โยกยา้ยงานท่ีมีความเหมาะสมอย่างเป็นธรรมกบัความถนัด ความรู้และความสามารถของบุคลากรนั้นๆ   
เพื่อช่วยใหค้นเหมาะกบังาน และงานกเ็หมาะกบัคน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้  
 2. ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยั 
 1) การศึกษาความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา ว่ามีปัจจยัใดท่ีสามารถท าให้บุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา
ปฏิบติังานแลว้มีความผูกพนัในการท างานต่อองค์การ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังต่อไปนั้น ควรมีการศึกษาถึง   
ปัจจยัอ่ืนๆ เพื่อใหไ้ดท้ราบรายละเอียดเพิ่มเติมอีกทั้งยงัไดผ้ลการวิจยัท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
  2) การศึกษาความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา เป็นการศึกษาเฉพาะในเขตพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาเท่านั้น ซ่ึงในการวิจยัคร้ังต่อไป 
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อาจมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงลึกดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น สัมภาษณ์ การสังเกต เป็นตน้ สามารถท าให้ได้
ขอ้มูลท่ีมีรายละเอียดเชิงลึกมากข้ึน เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการประยกุตใ์ชใ้นการบริหารองคก์ารต่อไป 
 3) การศึกษาในคร้ังต่อไป ควรศึกษาความผูกพนัในการท างานของบุคลากรในสังกัด
กระทรวงมหาดไทย ในจังหวดัอ่ืนๆ และส่วนกลาง เพื่อเปรียบเทียบว่าความผูกพนัในการท างานของ
บุคลากรในสงักดักระทรวงมหาดไทย มีปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในการท างานความแตกต่างกนั 
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