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ตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ย 

 ผลการวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

โดยเฉพาะดา้นความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมคี่าเฉลีย่สงูสุด รองลงมาไดแ้ก่

ดา้นทศันคตทิีม่ตี่องาน และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  ส่วนประสทิธภิาพใน

การปฏิบตังิาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั การวเิคราะห์การถดถอยเชงิ

เสน้อย่างง่ายพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ ทศันคตทิี่มตี่องาน 

การยอมรบัเป้าหมายขององค์การ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล และการรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 

ค าส าคญั: ความผกูพนัต่อองคก์าร; ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน; องคก์าร

บรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี

 

Abstract 

 The objectives of this study were: (1) to examine the level of 

organizational commitment of personnel working at the Lopburi Provincial 

Administrative Organization, (2) to investigate the level of job performance 

among personnel, and  (3) to explore the relationship and influence of  
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organizational commitment on job performance. This research employed a 

quantitative approach. The sample consisted of 186 personnel from the 

Lopburi Provincial Administrative Organization, determined using Krejcie 

and Morgan’s sample size table and selected through stratified random 

sampling. The research instrument was a questionnaire. The statistics used 

for data analysis included percentage, mean, standard deviation, and 

simple linear regression analysis. 

 The results revealed that the overall organizational commitment 

was at a high level. The dimension with the highest mean score was the 

sense of belonging to the organization, followed by attitude toward work 

and interpersonal relationships, respectively. The overall level of job 

performance was also high. Additionally, the simple linear regression 

analysis indicated that all five dimensions of organizational commitment—

attitude toward work, acceptance of organizational goals, career 

advancement, interpersonal relationships, and sense of belonging—

positively influenced job performance with statistical significance at the .001 

level. 

Keywords: Organizational Commitment; Work Performance Efficiency;  
      Lopburi Provincial Administrative Organization 
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บทน า 
 ในยุคที่สังคมไทยเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทัง้ด้าน
เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ และความคาดหวงัของประชาชนต่อการให้บรกิารภาครฐั 
การพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพและยัง่ยืนจ าเป็นต้องอาศัย “ทรพัยากร
มนุษย์” ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่สุดขององค์การ เนื่องจากบุคลากรคอืผู้ขบัเคลื่อน
ภารกิจและนโยบายให้บรรลุผลส าเรจ็ (ชลนิศา พรหมเผอืก , 2554) องค์การที่มี
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพและไดร้บัการบรหิารจดัการอย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลใหเ้กดิ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแท้จรงิ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์จงึมบีทบาทส าคญัในการ
พฒันาและธ ารงรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ารอย่างมคีวามสุขและมแีรงจงูใจ ซึ่ง
แนวทางหนึ่งที่องค์การให้ความส าคญัคอื การส่งเสรมิ “ความผูกพนัต่อองค์การ” 
(Organizational Commitment) 
 ตามแนวคิดของ Steers (1977) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
สภาวะทีบุ่คคลมคีวามเชื่อมัน่และยอมรบัในค่านิยมขององคก์าร มคีวามตัง้ใจทีจ่ะ
คงอยู่และทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ มีความสมัพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ
แรงจูงใจและประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร หากบุคลากรมคีวามผูกพนัสูง 
จะเกดิพฤตกิรรมการท างานทีม่คีวามรบัผดิชอบ ทุ่มเท และมุ่งมัน่สรา้งผลงานทีม่ี
คุณภาพ ในทางตรงกนัขา้ม หากขาดความผูกพนัต่อองค์การ ย่อมส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมเชิงลบ เช่น การขาดแรงจูงใจและประสิทธิภาพที่ลดลง (Mowday, 
Porter, & Steers, 1982) ดงันัน้ ความผูกพนัต่อองคก์ารจงึเป็นกลไกส าคญัทีช่่วย
ใหบุ้คลากรท างานอยา่งมปีระสทิธภิาพและท าใหอ้งคก์ารมคีวามยัง่ยนื 
 องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุร ี(อบจ. ลพบุร)ี เป็นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ขนาดใหญ่ มบีุคลากร 355 คน ปฏบิตังิานในหลายภารกจิ เช่น การศกึษา 
การพฒันาสาธารณูปโภค และการสาธารณสุข การบรหิารบุคลากรภายในองคก์าร
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จงึมคีวามซบัซ้อน และตอ้งเผชญิปัญหาเกีย่วกบัอตัราการหมุนเวยีนของบุคลากร
จากการโยกย้ายและเกษียณอายุ ซึ่งอาจกระทบต่อความต่อเนื่องของงานและ
ประสทิธภิาพโดยรวม ผูว้จิยัจงึตระหนักถงึความส าคญัของการสรา้งความผูกพนั
ต่อองค์การในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่องาน การยอมรบัเป้าหมายของ
องค์การ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Porter & Steers, 1977) จึงสนใจศึกษา
ความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร โดย
มุ่งหวงัใหผ้ลการวจิยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางนโยบายการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ การเสรมิสรา้งแรงจูงใจ และพฒันาองค์การให้มปีระสทิธภิาพมี
ความยัง่ยนืต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสงักดัองคก์าร
บรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี
 2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสงักัด
องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี 
 3. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี
 
ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคดิความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers and Porter 

   Steers and Porter (1977) มคีวามเหน็ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็น

ความสมัพนัธ์ทีเ่หนียวแน่นของสมาชกิในองคก์าร และเป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิใน

องคก์ารมคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่น ๆ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั
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กบัองคก์าร และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกจิกรรมของ

องคก์าร ซึง่สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึ 

   1. ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์าร คอืการยอมรบัในแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย และ

เป็นไปตามคา่นิยมขององคก์าร มคีวามภาคภมูใิจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

   2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร คอื การ

แสดงออกถงึความพยายามอย่างเตม็ที ่เตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปัิญญา ใน

การท างานที่ด ีใชค้วามพยายามอย่างมาก เพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายของ

องค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานที่ปฏิบตัิประสบความส าเร็จอย่างมคีุณภาพ ภายใน

ระยะเวลาทีก่ าหนด ซึง่จะสง่ผลถงึความส าเรจ็และเป็นผลดตี่อองคก์ารในภาพรวม 

   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิของ

องค์การ คือการที่พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบตัิงานในฐานะของ

พนักงาน อย่างแน่วแน่ เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบตังิาน โดยไม่โยกยา้ยหรอื

เปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององค์การไว ้ไม่คดิ

หรอืมคีวามต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององค์การ เป็นความตัง้ใจ

และพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร  

    พรอ้มทัง้เสนอว่าความรูส้กึของบุคลากรต่อองค์การเป็นตวัแปรหลกัที่

อธบิายความผกูพนัต่อองคก์าร ซึง่ประกอบดว้ย 5 ดา้นส าคญั ไดแ้ก่  
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      1. ความรู้สกึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองค์การ หมายถึง การรบัรู้ถึง

ความสามารถและคุณค่าของตนที่มีต่อองค์การ รวมถึงการรบัรู้ว่าตนมีส่วนใน

ความส าเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์าร 

     2. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิด

โอกาสให้บุคลากรเข้ามามสี่วนร่วมในการตดัสนิใจทัง้ในระดบันโยบายและการ

ปฏิบัติงาน การกระจายอ านาจและลดความเข้มงวดของอ านาจตามรูปแบบ

ทางการ เป็นปัจจยัทีช่ว่ยสรา้งความผกูพนั 

      3. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ การไดร้บัความร่วมมอื 

ความชว่ยเหลอืและค าแนะน า ทัง้ดา้นงานและเรือ่งสว่นตวั 

      4. ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธ์ที่ด ี

การชว่ยเหลอืและใหค้ าปรกึษากนัทัง้ในดา้นงานและชวีติส่วนตวั 

    5. ความพงึพอใจต่อเงนิเดอืนและคา่ตอบแทน หมายถงึ การรบัรูว้า่ตน

ไดร้บัคา่ตอบแทนอยา่งยตุธิรรม ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนั เนื่องจาก

บุคลากรมกัเปรยีบเทียบรางวลัที่ได้รบักบัความพยายามของตนเองและของเพื่อน

รว่มงาน รวมถงึสทิธปิระโยชน์อื่น ๆ เช่น สวสัดกิาร ความเสมอภาคในการตอบแทน

จะเกดิขึน้เมื่อบุคลากรเหน็ว่าความสมดุลระหว่างผลตอบแทนและความพยายามของ

ตนเทยีบเท่ากบัผูอ้ื่น  

 Mayer and Allan (1997) ได้กล่าวถึงปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งและผลที่เกิด
จากความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะทีแ่ตกต่างกนั ดงันี้ 

  1.  ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัดา้นจติใจ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา 

ระยะเวลาปฏบิตังิานในหน่วยงาน ปัจจยัที่เกี่ยวกบัลกัษณะงาน ประสบการณ์ใน

การท างาน และความพงึพอใจในงาน 
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     2. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันด้านการคงอยู่  ได้แก่  ระดับ

การศึกษา ระดับต าแหน่ง ปัจจัยที่ เกี่ยวกับงานเพียงบางปัจจัยซึ่ งพบมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 

  3. ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ระดับ
การศกึษา ระดบัต าแหน่ง ปัจจยัเกีย่วกบัลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
(ยกเว้น การมีส่วนร่วมในการบรหิารและความผูกพันด้านการคงอยู่ของเพื่อน
รว่มงาน) 

ความผูกพนัต่อองค์การมคีวามส าคญัอย่างมาก เนื่องจากเป็นปัจจยัที่
ช่วยใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจในการท างาน มคีวามตัง้ใจและทุ่มเทใหก้บัองคก์าร ซึ่ง
ส่งผลใหก้ารด าเนินงานมปีระสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายไดง้่ายขึน้ บุคลากรทีม่ี
ความผกูพนัสงูจะมคีวามจงรกัภกัดตี่อองคก์าร ลดปัญหาการลาออก ขาดงาน และ
มาท างานสาย อีกทัง้ยงัช่วยลดต้นทุนในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม ่
ความผูกพนัต่อองค์การยงัส่งผลให้พนักงานมคีวามรู้สกึเป็นเจ้าของ พร้อมที่จะ
พัฒนาตนเองและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้องค์การเติบโตอย่างต่อเนื่ อง 
นอกจากนี้ ยงัช่วยลดความจ าเป็นในการควบคุมจากภายนอก เพราะบุคลากรจะมี
แรงขบัเคลื่อนภายในในการท างานอย่างเตม็ที ่องคก์ารทีส่ามารถสรา้งความผกูพนั
ทีด่ใีหก้บับุคลากรได ้จงึมโีอกาสสงูในการด าเนินงานอยา่งมเีสถยีรภาพและยัง่ยนื 
 
องคป์ระกอบของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 Peterson and Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคดิเกีย่วกบัประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน โดยไดส้รุปเป็นองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ดงันี้  
 1. คุณภาพของงาน (Quality) งานต้องมีคุณภาพสูง ทัง้ผู้ผลิตและ
ผูใ้ชไ้ดร้บัประโยชน์คุม้คา่ และเกดิความพงึพอใจ ผลงานควรถูกตอ้งและเชือ่ถอืได้ 
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 2. ปรมิาณงาน (Quantity) ผลงานต้องสอดคล้องกบัความคาดหวงั
ของหน่วยงาน มีปริมาณเพียงพอตามแผนงานหรือเป้าหมายที่ก าหนด การ
วางแผนและบรหิารเวลาเป็นสิง่ส าคญัเพือ่ใหบ้รรลุปรมิาณงานตามเป้าหมาย  
 3. เวลา (Time) ระยะเวลาที่ใช้ต้องเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มี
การพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกและรวดเรว็  
 4. ค่าใชจ้่าย (Costs) การใช้ทรพัยากรทัง้หมดต้องเหมาะสมกบังาน
และวธิีการ ลงทุนน้อยแต่ได้ผลสูงสุด รวมถึงการใช้ทรพัยากรด้านการเงนิ คน 
วสัดุ และเทคโนโลยีอย่างประหยดั คุ้มค่า และสูญเสียน้อยที่สุด ทัง้นี้  งานที่มี
คุณภาพไม่เพียงแต่รวดเร็วและได้มาตรฐาน แต่ยงัต้องก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร และสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลกูคา้หรอืผูร้บับรกิาร 
    Bowditch and Buono (1990)  ใ ห้ ค ว า ม เห็ น ว่ า ก า ร พั ฒ น า
ประสทิธภิาพขององค์การขึน้อยู่กบัความสามารถขององค์การในการจดัหาและใช้
เทคโนโลยอีย่างเหมาะสมและครอบคลุม ทัง้นี้ไดเ้สนอองคป์ระกอบส าคญัของการ
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การ 4 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์การ บุคลากร 
กระบวนการท างาน และเทคโนโลยี ส าหรับแนวทางปฏิบัติ เพื่ อ ให้ เกิด
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานนัน้ มคีวามหลากหลาย เช่น การท าความเขา้ใจและ
ก าหนดแนวคดิงานใหช้ดัเจน การใชส้ามญัส านึกในการพจิารณาและตดัสนิใจ การ
ใหค้ าปรกึษาทีถู่กตอ้ง การรกัษาระเบยีบวนิยั การปฏบิตังิานอยา่งยตุธิรรม เชือ่ถอื
ได้ รวดเร็ว และได้มาตรฐาน รวมถึงการยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรม ความ
ซื่อสตัย์ สุจรติ และการสรา้งมนุษยสมัพนัธ์ทีด่ ีประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานยงั
เน้นไปที่ความสามารถและความพร้อมของบุคลากร บุคลากรที่มคีวามรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ทีเ่หมาะสมกบังานจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ การ
ทุ่มเทและตัง้ใจในการท างานสัมพันธ์กับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อความส าเรจ็ของงาน นอกจากนี้ การสนับสนุนจาก
องคก์าร เช่น ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ สิง่อ านวยความสะดวก การนิเทศและการ
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ประเมินผลอย่างยุติธรรม การบรหิารงานแบบมีส่วนร่วม และความช่วยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกนัและกนั กม็บีทบาทส าคญัต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน การวดั
ประสทิธภิาพจงึเป็นการประเมนิความพร้อม ความพยายาม และความสามารถ
ของบุคลากรในการท างานให้ส าเร็จ แม้จะไม่สามารถวดัได้โดยตรง เนื่องจาก
ปัจจยัเช่น ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ และแรงงานเป็นหน่วยวดัคนละประเภทกบั
ผลลพัธข์องงาน 
 สรุปได้ว่า ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน หมายถงึ ความสามารถของ
บุคคลหรอืองค์การในการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้
โดยใชท้รพัยากรทีม่อียู่อย่างเหมาะสม คุม้ค่า และประหยดั ทัง้ดา้นเวลา เงนิ คน 
และวสัดุอุปกรณ์ กระบวนการท างานตอ้งมคีวามถูกตอ้ง รวดเรว็ เป็นระบบ และมี
คุณภาพ ผลลพัธ์ของงานต้องตอบสนองต่อมาตรฐานขององค์การ สรา้งความพงึ
พอใจแก่ผู้รบับริการ รวมถึงสะท้อนถึงความรบัผิดชอบ ความขยนัหมัน่เพียร 
ความมวีนิัย และจติส านึกที่ดขีองผูป้ฏิบตังิาน ซึ่งทัง้หมดนี้ล้วนส่งผลให้องค์การ
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 Steers (1991) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การสามารถส่งผลให้บุคคล
ในองค์การเกิดพฤตกิรรมต่าง ๆ โดยผลของความผูกพนัต่อองค์การที่จะน าไปสู่
ความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร  ดงันี้ 
 1. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร มแีนวโน้มทีจ่ะมสี่วนร่วมในกจิกรรมขององคก์ารในระดบัสงู 
 2. พนกังานมคีวามผกูพนัสงู มกัมคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะ
คงอยู่กับองค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเอง
เลื่อมใสศรทัธา 
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 3. พนกังานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูจะมคีวามผกูพนัต่องาน
อยา่งมากตามมา เพราะเหน็วา่งาน คอื หนทางซึง่ตนจะสามารถท าประโยชน์กบั
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 4. บุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูจะเตม็ใจใชค้วามพยายาม
อยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหป้ฏบิตังิานอยูใ่นระดบัดเีหนือกวา่คน
อื่น 
 จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาข้างต้นพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความส าคญัเป็นอย่างมากต่อองค์การ เพราะจะมผีลต่อความส าเรจ็ขององค์การ 
ลดความเสยีหายขององค์การ และท าให้องค์การด าเนินไปสู่เป้าหมายต่อไปได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ การศกึษาความรูส้กึผูกพนัของบุคลากรในองค์การ จงึเป็น
เครื่องมือที่จะสะท้อนภาพจริงขององค์การที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและอนาคต ให้
ผูบ้รหิารไดร้บัรูร้บัทราบ ท าใหส้ามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารบรหิาร การวางแผน การ
สรา้งแรงจูงใจ ให้เกดิความรกัความผูกพนัที่ดยีิง่ขึน้ ซึ่งจะผลต่อความส าเรจ็ของ
องคก์ารตลอดไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 การศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุร ีผูว้จิยัไดท้ าการรวบรวม
และน าแนวคดิของ Porter and Steers (1977) มาปรบัใช้เป็นตวัแปรอิสระ และ
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman 
(1953) มาเป็นตวัแปรตาม ซึง่สรุปเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัได ้ดงันี้ 
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ตวัแปรอิสระ                    ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
  

 

แผนภาพ :  แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาความผูกพนัต่อองค์การที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุร ีโดยผู้วิจยัได้ใช้

วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณในการด าเนินการวจิยั ซึง่มรีายละเอยีดในการวจิยั ดงันี้ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรใน

สงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุร ีประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 172 คน 

ลูกจ้างประจ า จ านวน 19 คน พนักงานจ้างเชี่ยวชาญพิเศษ จ านวน 1 คน 

พนักงานจ้างตามภารกจิจ านวน 88 คน พนักงานจ้างทัว่ไป จ านวน 75 คน รวม

ทัง้สิ้น 355 คน (ข้อมูล ณ วนัที่ 1 มีนาคม 2568) และกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการ
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ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่าความเชื่อมัน่  95% และค่าความ

คลาดเคลื่อน (e) 0.05 ตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607-610) 

ท าการเทยีบสดัส่วน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 186 คน 

 ตวัแปรทีศ่กึษา ประกอบดว้ย ตวัแปรอสิระ คอื ความผูกพนัต่อองค์การ 

จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นทศันคตทิีม่ตี่องาน 2) ดา้นการยอมรบัเป้าหมายของ

องค์การ 3) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 4) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล และ 5) ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และตัวแปรตาม คือ 

ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุร ี

จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นปรมิาณงาน 2) ดา้นคุณภาพของงาน 3) ดา้นเวลาที่

ใชใ้นการท างาน และ 4) ดา้นคา่ใชจ้่าย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3  ตอน โดย 

เครื่องมือวิจัยได้รบัการตรวจสอบปรบัปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่

ปรกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน จนไดแ้บบสอบถามทีเ่หน็ว่าตรงประเดน็

มากที่สุด ได้ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหารายข้อ ( Item-Objective Congruence 

หรอื IOC) เท่ากบั 0.992 และตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยผูว้จิยั 

น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญไปทดลองใช้ (Try out) กบั

ประชากรที่ ไม่ ได้ เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน ามาวิเคราะห ์               

หาค่าความเที่ยงหรอืความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยหาค่า

สัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's AIpha Coefficient) ผลการ

ทดสอบไดค้า่ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.97 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเชงิปรมิาณ โดยการ

แจกแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 186 คน ดว้ยตนเอง และจากการเกบ็
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ขอ้มูลผูว้จิยัได้แจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวนทัง้สิ้น 186  ชุด หรอื

คดิเป็นรอ้ยละ 100 ไดร้บักลบัคนืมามคีวามสมบูรณ์ครบถ้วน น าแบบสอบถามมา

ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของขอ้มูล แล้วน าไปด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องของ  

แบบสอบถาม และน าขอ้มลูจากผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด จ านวน 186 ชุด มา ลง

รหสัใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู เพื่อวเิคราะหศ์กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดั

ลพบุร ี

 

ผลการวิจยั 

 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 186 คน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 69.90 ช่วงอาย ุ 

30-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 45.70 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 64.50 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 5 -10 ปี และ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 

30.10 รายไดต้่อเดอืน อยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 46.20 

 

 

ผลการวเิคราะห ์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่น

จงัหวดัลพบุร ี 
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ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัลพบรีุ ในภาพรวม 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบั 

 S.D. แปลความ 
1. ดา้นทศันคตทิีม่ตี่องาน 

2. ดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร 

3. ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
4. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  
5. ดา้นความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

4.46 
4.34 
4.38 
4.24 
4.44 

0.46 
0.52 
0.55 
0.48 
0.54 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
ค่าเฉล่ียรวม 4.37 0.42 มาก 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตาราง 1 ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัลพบุรี ภาพรวม พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 4.37, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ด้านทศันคติที่มีต่องาน (  = 4.46, S.D. = 0.46) 

ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  (  = 4.44, S.D. = 0.54) ด้าน

ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที ่(  = 4.38, S.D. = 0.55) ส่วนทีม่คี่าเฉลีย่ต ่า

ทีสุ่ดคอื ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล (  = 4.24, S.D. = 0.48) 

ผลการวเิคราะห์ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วน

จงัหวดัลพบุร ี 

X

X

X

X

X

X
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบคุลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัลพบรีุ ในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบั 

 S.D. แปลความ 

1. ดา้นปรมิาณงาน 

2. ดา้นคุณภาพของงาน 

3. ดา้นเวลาทีใ่ชใ้นการท างาน 

4. ดา้นคา่ใชจ้่าย 

4.24 

4.27 

4.36 

4.46 

0.56 

0.53 

0.51 

0.57 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 4.33 0.45 มาก 

ท่ีมา: ประมวลผลโดยผูว้จิยั 

 จากตาราง 2  ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดลพบุรีในภาพรวม พบว่า 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.33, S.D. = 0.45) เมื่อพจิารณามคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3 

อันดับแรก ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย ( = 4.46, S.D. = 0.57) ด้านเวลาที่ใช้ในการ

ท างาน ( = 4.36, S.D. = 0.51) ดา้นคุณภาพของงาน ( = 4.27, S.D. = 0.53) ส่วน

ปัจจยัทีม่คีา่เฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นปรมิาณงาน ( = 4.24, S.D. = 0.56) 

 

ผลการวเิคราะห์ ความผูกพนัต่อองค์การที่ส่งผลประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี

X

X
X

X X
X
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย ระหว่างความ

ผกูพนัต่อองค์การกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัลพบรีุ 

 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ย ระหว่างความ

ผูกพนัต่อองค์การ รวมทุกด้าน กบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ีผลการวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็วา่ตวัแปรยอ่ยทัง้ 5  

ด้านของความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนั ยส าคัญต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (p < .001) โดยด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ

ความผกูพนัต่อองคก์าร R R² Sig. 
ค่าคงท่ี  
(Constant) 

B Beta t Sig. 

ทศันคตทิีม่ตี่องาน .507 .257 .000 2.148 .490 .507 7.988 .000 

การยอมรบัเป้าหมายของ
องคก์าร 

.654 .428 .000 1.905 .558 .654 11.730 .000 

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที ่

.619 .383 .000 2.123 .503 .619 10.689 .000 

ความ สัมพัน ธ์ ร ะห ว่ า ง
บุคคล 

.572 .328 .000 2.085 .529 .572 9.468 .000 

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ ง
ขององคก์าร 

.680 .463 .000 1.851 .558 .680 12.593 .000 
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องค์การ  มีอิทธิพลสูงสุด (Beta = .680) สามารถท านายความแปรปรวนของ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 46.3 (R² = .463) รองลงมาคอื การยอมรบั

เป้ าห ม าย ข อ งอ งค์ ก า ร  (Beta = .654) ท าน าย ได้ ร้ อ ย ล ะ  42.8 (R² = .42 8 ) 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Beta = .619) ท านายได้ร้อยละ 38.3 (R² = .383) 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Beta = .572) ท านายไดร้อ้ยละ 32.8 (R² = .328)และดา้น

ทีม่อีทิธพิลน้อยทีสุ่ดคอื ทศันคตทิีม่ตี่องาน (Beta = .507) ท านายไดร้อ้ยละ 25.7 (R² = 

.257)แสดงใหเ้หน็ว่าทุกดา้นของความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท านายและส่งผล

เชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 

อภิปรายผล 

 จากการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ีผลการศกึษาพบว่า 

 ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุรี

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นทศันคตทิีม่ตี่องาน ซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็

ว่าบุคลากรมคีวามภาคภูมใิจและมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ Steers และ Porter (1977) ที่ระบุว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ความสมัพนัธ์เชงิจติวทิยาทีป่ระกอบด้วยความเชื่อมัน่ การยอมรบัเป้าหมายของ

องค์การ และความเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเรจ็ 

นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัแนวคดิของ Kanning and Hill (2013) ทีม่องว่าความผูกพนั

ทางอารมณ์เป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งและภาคภูมใิจใน

องคก์าร อนัน าไปสูค่วามตัง้ใจท างานอยา่งต่อเนื่อง 
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 ในส่วนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่าอยู่ในระดบั

มากเช่นกนั โดยเฉพาะดา้นค่าใชจ้่าย ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรสามารถบรหิาร

ทรพัยากรขององค์การไดอ้ย่างคุม้ค่าและมคีวามรบัผดิชอบ สอดคลอ้งกบัแนวคดิ

ข อ ง  Peterson and Plowman (1953) แ ล ะ  Bowditch and Buono (1990) ที่

อธิบายว่าการใช้ทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพเป็นองค์ประกอบส าคัญของ

ประสทิธภิาพการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พฤธสิทิธิ ์อุทุม (2560) ที่

พบว่าขา้ราชการองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสระแกว้มปีระสทิธภิาพการท างานใน

ระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นคุณภาพของงาน 

 เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารทัง้ 5 ดา้นมอีทิธพิล

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) 

โดยเฉพาะดา้นการรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งมอีทิธพิลสงูสุด แสดงใหเ้หน็

ว่าบุคลากรที่รูส้กึว่าองค์การเป็นบ้านของตน จะมคีวามภกัดแีละแรงจูงใจในการ

ท างานมากขึน้ รองลงมาคอืดา้นการยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร ซึ่งช่วยใหเ้กดิ

ความสอดคลอ้งระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกบัเป้าหมายขององคก์าร ผลดงักล่าว

สอดคล้องกบัแนวคดิของ Porter and Steers (1977) ที่กล่าวว่าความผูกพนัต่อ

องค์การเป็นแรงผลกัดนัทางจิตใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และ

สนับสนุนผลการศกึษาของ สุภารตัน์ ไชยะ คฑาเทพ จนัทรเจรญิ และเป่ียมพร      

สุทินฤกษ์ (2566) ที่พบว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความ

รบัผดิชอบและความพงึพอใจในการท างานมากกวา่ 

 โดยสรุป ผลการศกึษาครัง้นี้ชี้ให้เห็นว่า  ความผูกพนัต่อองค์การเป็น

ปัจจยัส าคญัที่ส่งเสรมิให้บุคลากรปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ  โดยเฉพาะการ
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เสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและการยอมรบัเป้าหมายรว่มกนั ซึง่

มผีลโดยตรงต่อแรงจูงใจ ความทุ่มเท และคุณภาพของการท างานของบุคลากรใน

องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัลพบุร ี

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัลพบุรมีี

ความผกูพนัต่อองคก์ารและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากทุกดา้น 

ผูว้จิยัขอเสนอขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าไปปรบัใชเ้พื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

ดงันี้ 

 1. องคก์ารควรด าเนินการส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร

อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัต่อ

การสรา้งบรรยากาศการท างานที่ด ีควรจดักจิกรรมเสรมิสร้างทมีงานและพฒันา

ความร่วมมอืระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนปลูกฝังวฒันธรรม

องคก์ารทีเ่น้นความสามคัคแีละความรบัผดิชอบรว่มกนั 

 2. ในส่วนของการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควรให้

ความส าคญักบัการยกระดบัทกัษะและสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ผ่าน

การฝึกอบรม การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการท างาน และการปรบัปรุง

ระบบการบรหิารจดัการให้มปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ อีกทัง้ควร

ก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนและเป็นธรรม เพื่อกระตุน้ให้

บุคลากรพฒันาศกัยภาพไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์าร 

 3. นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัชีใ้หเ้หน็วา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น 

โดยเฉพาะด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งขององค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
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ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน องค์การจงึควรมุ่งเน้นการสร้างความภาคภูมใิจ

และแรงจงูใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร รวมถงึส่งเสรมิบทบาทของผูบ้รหิาร

ใหเ้ป็นผูน้ าทีส่ามารถสื่อสารเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และค่านิยมขององคก์ารไดอ้ย่าง

มปีระสทิธผิล เพื่อให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจและมสี่วนร่วมอย่างแท้จรงิ อนัจะ

น าไปสูอ่งคก์ารทีม่ปีระสทิธภิาพ มัน่คง และยัง่ยนืในระยะยาว 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 

 1. ควรมกีารขยายขอบเขตการศกึษาใหค้รอบคลุมตวัแปรอื่น ๆ ทีอ่าจ

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เช่น แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผูน้ า 

และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อเปรยีบเทยีบและท าความเขา้ใจความสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งรอบดา้นมากขึน้  

 2. ควรมีการใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีส่ะทอ้นมมุมองและประสบการณ์จรงิของบุคลากร ซึง่จะช่วยเสรมิ

ความเขา้ใจเชงิลกึและเพิม่คุณคา่ทางวชิาการของงานวจิยั  

 3. ควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังหน่วยงานภาครฐัประเภทอื่นหรือ

องค์กรเอกชน เพื่อเปรยีบเทยีบลกัษณะความผูกพนัต่อองคก์ารและปัจจยัทีส่่งผล

ต่อประสทิธิภาพในการท างานในบรบิทที่แตกต่างกัน อนัจะช่วยให้ได้ข้อสรุปที่

ครอบคลุมและสามารถน าไปใชป้ระโยชน์เชงินโยบายไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ขึน้ 

เอกสารอ้างอิง 
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