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บทคดัย่อ  
  การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจ      
2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ 3) ศึกษาค่าน ้าหนกัอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 600 คน สถิติ Path Analysis ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกบัขอ้มูล   
เชิงประจกัษแ์ละน ้าหนกัของอิทธิพล ผลการวจิยัพบวา่ 
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  1. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจอยูใ่นระดบัดีมาก  
 2. ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผา่นเกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนดทุกดชันี 
ดั ง น้ี  = 0.261, df = 5, p-value = 0.998, CFI = 1.000, TLI = 1.015, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.001 
และ /df = 0.052 

 3. เจตคติในงาน ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ภาวะผู ้น า ค่ าตอบแทน ความสัมพัน ธ์              
เพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม 
ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ลกัษณะงาน ภาวะ
ผูน้ า และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้ง
ตามภารกิจโดยส่งผา่นความพึงพอใจในงาน 

ค าส าคัญ : ความผูกพัน ต่อองค์การ, พนักงานจ้างตามภารกิจ,  องค์กรปกครองส่วนท้อง ถ่ิน                       
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน, เทศบาลต าบล 
 

Abstract    
 The purpose of this study was threefold. First, it aimed at examining a level of organizational 
commitment among the employees who worked for the upper northeastern local administrative 
organizations. Also, this study intended to test the consistency of the developed model for causal 
relationships between factors affecting the organizational commitment of mission-based employees hired 
by the upper northeastern local administrative organizations with the empirical data. The last purpose of 
this study was to explore the weights of direct, indirect, and combined influences of casual factors 
affecting the organizational commitment of mission-based employees hired by the upper northeastern 
local administrative organizations. The subjects participating in this study were 600 people. A path 
analysis was used to test the consistency of the developed model, empirical data, and weights of 
influences. The results of the study were as follows: 
 1) It was shown that the level of organizational commitment among the employees  hired by the 
missions who worked for the upper northeastern local administrative organizations was found at a very 
good level. 
 2) According to the results of the test of the consistency with the empirical data, using the index 
criteria to test the consistency of the developed model, it was found that all indexes were met the set 
criteria. In other words, the causal relationship model of factors affecting the organizational commitment 
of mission-based employees hired by the upper northeastern local administrative organizations was 
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consistent with the empirical data and the index value was written as follows: =0.261, df = 5, p-
value = 0.998, CFI = 1.000, TLI = 1.015, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.001 และ /df = 0.052 
 3)  The variables of work attitude, work characteristics, organizational characteristics, 
leadership, compensation, relationship of coworkers, support from supervisors, and job satisfaction had 
both direct and combined influences on mission-based employees’ organizational commitment at a 
significant level of .05. Finally, it was shown that the work characteristics, Leadership, and support from 
supervisors indirectly influenced the organizational commitment of mission-based employees hired by the 
upper northeastern local administrative organizations via a variable of job satisfaction. 
  

Keywords: Organizational commitment, Mission-based employees, Upper northeastern local 
administrative organizations, Sub-district municipalities  
 

บทน า 
 ทุนมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด เพราะมนุษยเ์ป็นผูส้ร้างสรรคผ์ลงาน พฒันาตนเองและองคก์ารให้มี
ประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัก็สามารถท าลายองคก์ารได ้ปัจจุบนัรัฐบาลไทยตอ้งการลดภาระเงินงบประมาณ
ประเทศจึงไดอ้อกระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 35 วา่ดว้ยการปรับ ลด และจ ากดั
วงเงินการใช้จ่ายในท้องถ่ินมิให้เกินร้อยละ 40 ของรายจ่ายประจ าปีภายในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีหน่วยงานทั้งส้ิน 3,095 แห่งจากทัว่ประเทศ 7,853 
แห่ง (ขอ้มูลจากระบบศูนยข์อ้มูลบุคลากรทอ้งถ่ิน ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2560) โดยมีภารกิจคือการจดับริการ
สาธารณะต่างๆ ให้ประชาชน บุคลากรในองคก์รมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถ ความพร้อมในการ
ปฏิบติัภารกิจภายในองคก์รให้มีประสิทธิภาพและมีความต่อเน่ือง ภายใตบ้ริบทขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลง 
พนกังานจา้งตามภารกิจจึงเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากผลบงัคบัใชร้ะเบียบน้ี ท าให้พนกังานจา้งตาม
ภารกิจขาดขวญัก าลังใจและขาดแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดอัตราการลาออกสูง เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนต ่า สวสัดิการนอ้ย มีเพียงประกนัสังคม นอกจากน้ียงัไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ไม่มี
การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ไม่สามารถน าผลงานท่ีปฏิบติัอยู่มาปรับระดบัไดซ่ึ้งส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน อัตราก าลังไม่สมดุลกับปริมาณงาน ขาดความผูกพันต่อองค์การ (พิพัฒน์              
วรสิทธิด ารง, 2555, หนา้ 1-4, ธีระพงษ ์ภูริปาณิก, 2552, หนา้ 164) ท าใหเ้ทศบาลตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้าย
ในการฝึกปฏิบัติพนักงานจ้าง ให้มีความรู้ความสามารถและเข้าใจงานใหม่ เกิดการชะงักงันในการ
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ด าเนินงาน ขาดคุณภาพและความต่อเน่ืองในการท างาน ทั้งพนักงานจา้งเก่าและใหม่ส่งผลเสียหายต่อ
เทศบาลอยา่งต่อเน่ือง  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างย ัง่ยืน จ าเป็นต้องสร้าง            
ความผูกพนัต่อองคก์าร เพื่อให้องคก์ารจะสามารถด าเนินต่อไปขา้งหนา้ (กมลลกัษณ์ สันติวงศ,์ 2550, หน้า 
2; ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ, มล., 2555, หน้า 1,16; ธงชัย สันติวงษ์, 2538, หน้า 2)  Newstrom and Davis 
(1993, pp. 25-42)  ความผูกพนัต่อองค์การเป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยอ์นัมีค่าขององค์การ โดยให้
พนกังานท างานในองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข มีความรู้สึกและมีจิตใจท่ีอยากอยูก่บัองคก์ารดว้ยความเต็มใจ 
ความผูกพนัมีส่วนเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์การ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การเกิดการมีส่วนร่วมและจงรักภกัดีต่อองค์การ  (Buchanan, 
1974, p. 533; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974, p. 604; กรรณิการ์ มณฑา, 2556, หน้า 1)  ช่วยลด
อตัราการลาออก การขาดงาน ความเฉ่ือยชาในการท างาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพและประสิทธิภาพ
ในการให้บริการประชาชน Buchanan (1974, p. 533) กล่าวไวว้่า ความผูกพนัสามารถพยากรณ์สมาชิก
ภายในองคก์ารได ้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี ความผูกพนัเป็นแรงผลกัดนั
ให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานภายในองค์การปฏิบติังานไดดี้ เน่ืองจากเกิดเจตคติท่ีดี มีความภาคภูมิใจในองค์การ
ของตน และเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ เน่ืองจาก
เห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนเองสามารถท าประโยชน์ให้แก่องคก์ารและบรรลุเป้าหมายองคก์ารไดส้ าเร็จ จึงมี
ความพยายามอยา่งมากในการท างานให้กบัองคก์าร ดว้ยความรักและความผูกพนั ดงันั้น ความผกูพนัจึงเป็น
ตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ขณะเดียวกนัศาสตร์ความผูกพนัต่อองคก์าร
เป็นหน่ึงในยุทธวิธีการบริหารดา้นการจดัการองคก์ารและดา้นการศึกษาพฤติกรรมศาสตร์ งานวิจยัเก่ียวกบั
ความผูกพนัองค์การจากนักวิจยัท่ีมีผลงานแพร่หลายมามากกว่า 50 ปี ตั้งแต่ Becker, 1960; Porter, Strees 
and Mowday, 1974) หากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท าให้บุคลากรในหน่วยงานมีความสุขในการท างาน
ทุกคนจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความรู้ความสามารถ พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ มีความเอ้ืออาทร ร่วมกนั
ปกป้ององค์กรดุจสมาชิกในครอบครัว เพราะรู้สึกรักและผูกพนัองค์กร ขณะเดียวกนัจะรู้สึกรัก หวงแหน 
และภาคภูมิใจในองคก์รไม่อยากจากไปไหน (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, pp. 603-609) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัมีทศันะวา่ หากเราสามารถสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนภายใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินได ้ความผูกพนัในองคก์ารน้ีจะเป็นเสมือนแม่ท่ีผกูพนัต่อลูก แม่ท่ีเป็นผูใ้หก่้อน
เสมอ และลูกก็รู้สึกผูกพนักบัแม่เช่นเดียวกนั กล่าวคือ องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเปรียบเสมือนเป็นแม่ท่ี
เป็นผูใ้ห้ บุคลากรในองค์การเป็นลูกท่ีผูกพนักนั หรือเปรียบเสมือนกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็น    
บ้านท่ีลูกๆ อยู่แล้วรู้สึกอบอุ่นกายและใจ ท่ีหากบ้านน้ีท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความสุขในการท างาน        
เกิดความรู้สึกดี มีจิตใจผอ่งใส บุคลากรเหล่านั้น จะเต็มใจท างาน โดยอยากอยูก่บัองค์การต่อไป มีความรัก
องค์การ ภูมิใจในองค์การและไม่อยากจากไปไหน รวมถึงการท าให้ทรัพยากรมนุษยน้ี์เต็มใจท่ีจะปฏิบติั
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หนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มความสามารถ  จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินยงัตอ้งอาศยัพนักงานจา้งตามภารกิจเหล่าน้ีในการปฏิบติังานอยู่ องค์การจึงตอ้งมีรูปแบบท่ีสร้าง
ความผูกพันเพื่อท าให้พนักงานจ้างตามภารกิจเหล่าให้คงอยู่ในองค์การและดึงดูดให้ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อคุณภาพในการใหบ้ริการประชาชน   
 ด้วยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจในองค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนว่าอยู่ในระดบัใด รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ รวมถึง
การศึกษาค่าน ้ าหนกัอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจว่าเป็นอย่างไร เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนต่อไป 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย  
 1. ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
 2. ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ      
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
 3. ศึกษาค่าน ้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจ   
 

สมมติฐานการวจิัย  
 1. รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
จา้งตามภารกิจ ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

 2.  ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีน ามาศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อ        
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจ 
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ทบทวนวรรณกรรม 
 ผูว้ิจยัได้สรุป แนวคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยศึกษาแนวคิด 
ทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง น ามาสังเคราะห์และคดัสรรปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ก าหนดเป็นตวัแปรอิสระ 7 ตวั ประกอบดว้ย 1) เจตคติในงาน 2) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3) ลกัษณะองคก์าร     
4) ภาวะผู ้น าของผูบ้ ังคับบัญชา 5) ค่าตอบแทน 6) ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน 7) การสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ส่วนตวัแปรคัน่กลาง คือ ความพึงพอใจในงาน 
 โดยมีตวัแปรตามจากแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์การ ของพนกังานจา้งตามภารกิจในองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนตามทฤษฎีของ Porter, Steers, Mowday และ Boulian  
(Porter et al., 1974, pp. 603 - 609) ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์การไดก้ าหนดตวัแปรตาม 3 ดา้น
ประกอบด้วย 1) ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สาเหตุ
เน่ืองมาจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกภายในองค์การมี
ความรู้สึกตอ้งการอยากเป็นเจา้ขององคก์าร  2) มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ โดยความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การ                  
อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยทัว่ไป เน่ืองจากพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผูกพนั
ต่อองค์การอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย               
3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ารเพื่อให้เป้าหมายขององค์การ
บรรลุความส าเร็จ โดยไม่ตอ้งการโยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือไม่ตอ้งการลาออกจากองค์การ
เพราะรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึกมัน่คงท่ีอยากจะอยูก่บัองคก์าร ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดท้  า
การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลสูงสุดต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัภาพ  
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วธิีการวจิัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน     
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนเขตเทศบาลต าบลจ านวน 264 แห่งจ านวนประชากรทั้งหมด 7,038 คน 
(ขอ้มูลจากกลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 8 จงัหวดั ณ วนัท่ี 11 พฤษภาคม 2561) 
ของเทศบาลต าบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 8 จงัหวดั ประกอบด้วย 1) สกลนคร 2) อุดรธานี              
3) บึงกาฬ 4) เลย 5) นครพนม 6) หนองคาย 7) หนองบวัล าภู และ 8) มุกดาหาร (กรมส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ิน, 2559) ขอ้มูลจากระบบศูนยข์อ้มูลบุคลากรทอ้งถ่ิน (lHR) ณ วนัท่ี 30 กรกฎาคม 2560 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยยึดหลกัเกณฑ์ของ Hair, Black, Babin, and Anderson 
(2010, p. 102) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 20 เท่าต่อ 1 ตวัแปรสังเกตได ้เท่ากบั 20x9 ไดก้ าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 180 ท่ีเหมาะสมกบัการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ Path Analysis แต่เพื่อความขอ้มูลน่าเช่ือถือ
ของข้อมูลและให้ข้อมูลมีความคลาดเคล่ือนน้อยท่ีสุด ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 600 คน         
จากจ านวนประชากรทั้งหมด 7,038 คน น าประชากรท่ีอยู่ในแต่ละเทศบาลต าบลมาแยกเป็นรายจงัหวดั 
จากนั้นเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในแต่ละเทศบาลด้วยวิธีการเจาะจงไปท่ีจงัหวดัละ 4 เทศบาลรวม 32 แห่ง     
รวมทั้งส้ิน 600 คน ซ่ึงในแต่ละเทศบาลมีสมาชิกเพื่อท าการแจกแบบสอบถามทุกคน   

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้ง
ตามภารกิจในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
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  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 
  1. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ใชส้ถิติ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และร้อยละ 
 2. วิเคราะห์ระดับความเป็นจริงของปัจจัย และวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานจา้งตามภารกิจตามท่ีเป็นจริง ใช้สถิติ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และ     
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3. ตรวจสอบความสอดคลอ้งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้ง
ตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และ
วเิคราะห์ค่าน ้ าหนกัอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
ดว้ยการวเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคณิตศาสตร์ 

 
ผลการวจิัย 
  1. ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจอยูใ่นระดบัดีมาก    
  2. ผลการตรวจสอบโมเดลปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจ      
ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่า  =0.261, df = 5, p-value = 
0.998, CFI = 1.000, TLI = 1.015, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.001 และ /df = 0.052 ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี  
 

  มากกวา่ .05 แสดงวา่ตวัแบบมีความสอดคลอ้ง 
/ df นอ้ยกวา่  2.00 ค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ มีค่านอ้ยกวา่ 2 

RMSEA นอ้ยกวา่ .07 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล เชิงประจกัษ ์
SRMR นอ้ยกวา่ .08 แสดงวา่โมเดลท่ีไดมี้ความสอดคลอ้งกนัดี 
TLI   มากกวา่ .95 แสดงวา่ตวัแบบมีความสอดคลอ้ง 
CFI มากกวา่ .95 คือ  โม เดลทฤษฏีการว ัด ท่ีส ร้างมีความสอดคล้องกับข้อ มูล             

เชิงประจกัษ ์
  3.  ผลการศึกษาค่าน ้ าหนกัอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีมีอิทธิ
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจ (ดงัตารางท่ี 1) 
 
 

2

2

2

2
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ตารางที่ 1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง และขนาดอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานจา้งตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนในเขตเทศบาล
ต าบล  
 

 
หมายเหตุ. * หมายถึง p<0.05, ** หมายถึง p<0.01 DE = Direct Effect (อิทธิพลทางตรง),  
IE =Indirect Effect (อิทธิพลทางออ้ม), TE = Total Effect (อิทธิพลรวม) 
R2 ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุของความพึงพอใจ (F8) = 0.199 
R2 ของโมเดลปัจจยัเชิงสาเหตุของความผกูพนั (F9) = 0.547 
CFI (Comparative Fit Index) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
TLI (Tucker-Lewis Index) ค่าแสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล  
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) ค่าดชันีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการประมาณค่าพารามิเตอร์  
 

 จากตารางท่ี 1 พบว่า อิทธิพลทางตรง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานจ้างตามภารกิจ ได้แก่ เจตคติในงาน ลักษณะงาน ลักษณะองค์การ ภาวะผู ้น า ค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในงาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลของเจตคติในงานเท่ากบั 0.115 ลกัษณะงานเท่ากบั 0.072 ลกัษณะ
องค์การเท่ากบั 0.020 ภาวะผูน้ าเท่ากบั 0.030 ค่าตอบแทนเท่ากบั 0.022 ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานเท่ากบั 
0.154 การสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาเท่ากับ 0.060 ความพึงพอใจเท่ากับ 0.444 นอกจากน้ียงัพบว่า 
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ลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.392 ภาวะผู ้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อ            
ความพึงพอใจในงานเท่ากบั 0.491 และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ
ในงานเท่ากบั 0.246 
 อิทธิพลทางอ้อม  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตาม
ภารกิจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงานพบวา่ มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยส่งผา่นความพึงพอใจใน
งานเท่ากบั 0.174 ภาวะผูน้ าอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การโดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน
เท่ากบั 0.218 และการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา พบว่า มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การ     
โดยส่งผา่นความพึงพอใจในงานเท่ากบั 0.109 
 อิทธิพลรวม ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลรวมต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจ ไดแ้ก่ 
เจตคติในงาน ลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร ภาวะผูน้ า ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชา ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีอิทธิพลรวมต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลของเจตคติในงานเท่ากับ 0.115 ลักษณะงานเท่ากับ 0.246  
ลกัษณะองคก์ารเท่ากบั 0.020 ภาวะผูน้ าเท่ากบั 0.248 ค่าตอบแทนเท่ากบั 0.022 ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน
เท่ากับ 0.154 การสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชาเท่ากับ 0.169 และความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.444 
นอกจากน้ียงัพบอีกวา่ ลกัษณะงานมีอิทธิพลรวมต่อความพึงพอใจในงานเท่ากบั 0.392 ภาวะผูน้ ามีอิทธิพล
รวมต่อความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.491 และการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชามีอิทธิพลรวมต่อ            
ความพึงพอใจในงานเท่ากบั 0.246 

 
อภิปรายผลการวจิัย 
  ระดับความผูกพนัต่อองค์การ  
  พนักงานจ้างตามภารกิจภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก ค่าเฉล่ียรวมเท่ากับ 4.10 (S.D.= 0.62)          
โดยระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจแบ่งออกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 1) ความเช่ือมัน่
และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายค่านิยมและนโยบายบริหารองค์การอยู่ในระดบัดีมากมีค่าเฉล่ีย 4.08  
(S.D. = 0.60) เน่ืองมาจากพนักงานจ้างพร้อมอุทิศตนเพื่อองค์การเพราะเม่ือพนักงานมีความเช่ือมั่นใน
องค์การปกครองแล้วก็จะเกิดการยอมรับเป้าหมายขององค์การ เกิดความเต็มใจท่ีจะรับใช้องค์การโดยมี
ความตอ้งการท่ีจะด ารงอยู่ในองค์การปกครองทอ้งถ่ินแห่งน้ีตลอดไป โดยพนักงานเต็มใจและยินดีท่ีจะ
ปฏิบัติตามนโยบายขององค์การอย่างเคร่งครัด พนักงานปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้
ความสามารถเพื่อบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์าร พนกังานเต็มใจท่ีจะท างานต่อให้เสร็จถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิก
งานไปแลว้หรือน างานไปท าต่อท่ีบา้น พนกังานจะน าความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้และการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารมาใชใ้นการพฒันางานและปรับปรุงงานให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และหาก
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พนกังานพบปัญหาอุปสรรคในการท างานมกัจะสรุปบทเรียนและวางแผนท่ีจะพฒันาการท างานให้ดียิ่งข้ึน 
สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Porter et al. (1974, pp. 603-609) ว่าเป็นความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและ     
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร สาเหตุเน่ืองมาจากบุคคลมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร       
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกภายในองค์การมีความรู้สึกต้องการอยากเป็นเจ้าขององค์การ ซ่ึงใน         
ความคิดเห็นของผูว้ิจยั เช่ือว่าภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีนโยบายและหลกัการบริหารเป็นแบบ
สากลเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป ท าให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายค่านิยมและยอมรับนโยบาย
การบริหารในองค์การ ดงันั้น พนกังานจึงเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบติัตามกฎและนโยบายขององคก์ารอยา่ง
เคร่งครัดและพร้อมปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ  2) ความตั้งใจเต็มใจ
และความพร้อมท่ีจะใช้ความพยายามอย่างแรงกล้าท่ีมีอยู่ทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัดีมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 (S.D. = 0.63) พบวา่พนกังานจะมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์าร
โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารเป็นท่ีตั้ง พนกังานจะรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์ารของ
ตนเองในทางท่ีดี ซ่ึงเม่ือองคก์ารมีการพฒันามากข้ึนพนกังานจะมีความภาคภูมิใจตามไปดว้ย และพนกังาน
มีความภาคภูมิใจและยินดีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าท างานท่ีองค์การแห่งน้ี ตลอดจนพนักงานมีพฤติกรรมเป็น
แบบอย่างท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององค์การอยา่งสม ่าเสมอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Porter et al. 
(1974, pp. 603-609) คือมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร โดยบุคคลจะอุทิศก าลงั
กายและก าลงัใจ  โดยความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผูกพนัต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกของ
องค์การโดยทัว่ไป เน่ืองจากพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การอย่างแทจ้ริงจะมุ่งเน้น
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร  ในดา้นความคิดเห็นของผูว้จิยัเช่ือวา่พนกังาน
จะมีความตั้งใจและเต็มใจพร้อมท่ีจะใช้ความพยายามทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองค์การ เน่ืองจากพนกังานจะมี
ความจงรักภกัดีและมีความซ่ือสัตยต่์อองค์การ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์การของตน
ในทางท่ีดี  และ  3) ความตอ้งการความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีตอ้งการด ารงคงความเป็นสมาชิกไวใ้น
องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 (S.D. = 0.65) โดยพนกังานจะเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ พนกังานจะทุ่มเทให้กบังานและพร้อมท่ีจะเสียสละเพื่องาน เม่ือพนกังาน
ท างานในองค์การแห่งน้ีเป็นเวลานานจะยิ่งรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแห่งน้ี และมีพนกังานจ านวนไม่
นอ้ยท่ีปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไปจนเกษียณอายุ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Porter et al. 
(1974, pp. 603-609) คือความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การเพื่อให้
เป้าหมายขององค์กรบรรลุความส าเร็จ โดยไม่ตอ้งการโยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงท่ีท างานหรือไม่ตอ้งการ
ลาออกจากองคก์ารเพราะรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความรู้สึกมัน่คงท่ีอยากจะอยูก่บัองคก์ารนั้น 
และผูว้ิจยัเช่ือวา่ ภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็นหน่วยงานท่ีมีความมัน่คงมากองค์การหน่ึงของ
รัฐ จึงมกัดึงดูดคนเขา้ร่วมงาน ท าให้พนักงานจึงมีความปรารถนาท่ีจะด ารงคงความเป็นสมาชิกน้ีไวใ้น
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องค์การ ดังนั้ นพนักงานจึงพร้อมทุ่มเทให้งานและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของงานพร้อมแสดง        
ความเสียสละเพื่องานและต้องการเป็นส่วนหน่ึงในสมาชิกภายในองค์การ นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับ
งานวิจยัของอนุศกัด์ิ จิระจิตตานนท์ (2553, หน้า 26) ศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาลนครนครปฐม, กมลลกัษณ์ สันติวงศ์ (2550, หน้า 64-67) ศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรเทศบาลนครระยอง นุชราภรณ์ แพงสุข (2556, หน้า 79-81) ศึกษาระดบัความผูกพนัองค์การของ
บุคลากรเทศบาลในอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ และอนุรัตน์ อนันทนาธร (2551, หน้า 57) พบว่า
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระอยูใ่นระดบัดีมาก 
  การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครอง     
ส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 
ได้แก่  = 0.261, df = 5, p-value = 0.998, CFI = 1.000, TLI = 1.015, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.001 
และ /df  = 0.052 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lapointe and Vandenberghe (2017, p. 99) ได้ศึกษา
รูปแบบปัจจยัของบริบทในเร่ืองการก ากบัดูแลให้ค  าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาและการหมุนเวียนสับเปล่ียน
งานและความผูกพนัของพนกังาน พบวา่การก ากบัดูแลให้ค  าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพนัของพนกังานเป็นอยา่งมาก และสอดคลอ้งกบัธีระ กุลสวสัด์ิ (2554, หน้า 286-292) ศึกษาเร่ือง
การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลนครแหลมฉบงั วิเคราะห์
และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัจึงมีความคิดเห็นว่าสาเหตุท่ีรูปแบบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานจา้งตามภารกิจในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนในเขตเทศบาล
ต าบลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์กิดจากการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 ผูว้ิจ ัยจึงได้รูปแบบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครอง         
ส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน กรณีศึกษาเทศบาลต าบลได ้8 ปัจจยั ดงัน้ี 1) เจตคติในงาน      
2) ลักษณะงาน  3) ลักษณะองค์การ 4) ภาวะผู ้น า  5) ค่าตอบแทน 6) ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน                      
7) การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 8) ความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน รวมถึงมี
กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเท็จจริงจากพนกังานจา้งตามภารกิจภายในเทศบาลต าบล จ านวน 600 
คน มีการวเิคราะห์ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งเป็นกระบวนการ ส่งผลให้
รูปแบบความผูกพัน ต่อองค์การของพนักงานจ้างตามภารกิจในองค์กรปกครองส่ วนท้องถ่ิน                      
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
    

2

2



 

C H A P T E R  14 
 

 321 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลทางตรง  
  1) เจตคติในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจโดย      
ค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของเจตคติในงาน β = 0.115 สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Blau, G., 
Paul, A., & St. John, N. (1993 อา้งถึงใน Meyer & Allen, 1997, p. 121) พบว่าเจตคติความสัมพนัธ์แบบมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ วนัชะลี แก้วคง (2548, บทคดัย่อ) ศึกษา     
ความผูกพนัต่อองค์การในขา้ราชการและลูกจา้งประจ าพบว่าเจตคติมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 สอดคลอ้งกบังานของสาธิต ร่ืนเริงใจ (2549, บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิง
สาเหตุท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การพบปัจจยัเจตคติมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ และ
สอดคลอ้งกบั Button (1973, pp. 536-537) ศึกษาวิจยันวตักรรมเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ าทางการศึกษา
พบว่า เจตคติมีความส าคัญต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร ในทางตรงกันข้ามพฤติกรรม             
ก็สามารถท าให้เกิดเจตคติไดเ้ช่นกนั  ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า เจตคติในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อ
บุคลากรและองค์การ เจตคติมีความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีสามารถสร้างให้
บุคลากรเกิดความผูกพนัภายในองค์การเป็นการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีชอบหรือไม่ชอบในงานท่ีตน
ปฏิบติั ทั้งน้ีสามารถสังเกตไดแ้ละปกปิดซ่อนเร้นได ้จึงสรุปว่าเจตคติมีความส าคญัและมีอิทธิพลอย่างยิ่งท่ี
สามารถสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 2) ลกัษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจ โดยค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของลักษณะงาน β=0.072 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของปรียาพร          
วงศ์อนุตรโรจน์ (2534, หน้า 130) ศึกษาเร่ืองจิตวิทยาการศึกษาพบว่า ลักษณะของงานมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและทศันคติในการท างานมีผลต่ออารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวกของพนักงานจะท าให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างดี  สอดคล้องกับนรุตม์  พระประสิท ธ์ิ  (2554, หน้า 11, 34-36) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ
ตามทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเองและความผูกพนัในงานพบว่า ความส าคญัของงาน คุณลกัษณะงานมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลในองค์การหรือนอกองค์การ หมายถึงการท่ีพนกังานรับรู้วา่งาน
ของตนมีความส าคญัส่งผลกระทบต่อผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองค์การย่อมจะท าให้พนักงานพยายาม
ทุ่มเทท างานนั้นอยา่งเตม็ความสามารถและผูกพนักบังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาริชาต บวัเป็ง (2554, 
หน้า 7) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่าในด้านลักษณะงานท่ีเป็น         
ความเขา้ใจในการท างาน ความหลากหลายในการท างานเป็นส่ิงท่ีสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารไดมี้อิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพนั  ดงันั้น ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัลักษณะงานท่ีปฏิบติัมีอิทธิพลทางตรงต่อ     
ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากหากวา่ลกัษณะขององคก์ารดีจะตอ้งปลูกฝังใหบุ้คลากรเกิดทศันคติท่ีใหแ้ก่
งาน สร้างค่านิยมให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีท านั้นมีคุณค่าและมีความส าคญั ลกัษณะงานภายในองค์การจะ
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เป็นรูปแบบท่ีสร้างค่านิยมของวฒันธรรมภายในองค์การ โดยเหล่าบุคลากรเป็นผูรั้บวฒันธรรมท่ีองค์การ
นั้นๆ ไดส้ร้างข้ึน ลกัษณะองคก์ารจึงเป็นหวัใจส าคญัในการเร่ิมสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์าร 
 3) ลักษณะองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจ        
ค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของลกัษณะองคก์าร β = 0.020 สอดคลอ้งกบังานวิจยั Cheah, C. S., 
Chong, V. S. W., Yeo, S. F., & Pee, K. W. (2016, บทคดัย่อ) ศึกษาเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัขององคก์ารพบวา่ ลกัษณะองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองคก์าร 
สอดคล้องกับณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2552, หน้า 2, 19) ได้ศึกษาพฤติกรรมองค์การ กล่าวว่าลักษณะ
องค์การคือหลักการหรือแนวทางปฏิบติัท่ีจะช่วยให้องค์การมีความพร้อมและมีศกัยภาพ พร้อมรับกับ
สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง โดยสามารถปรับตวัให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ๆ และปรับ
อุปสรรคให้เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน  ลกัษณะองค์การถือเป็นระบบท่ีเกิดจากการรวมตวักนัของ
บุคคลอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เพื่อท ากิจกรรมร่วมกนั โดยมีเป้าหมายท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์
ตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพ  สอดคลอ้งกบังานของสมพร เฟ่ืองจนัทร์ (2547, หนา้ 138, 162) เขียนหนงัสือ
เร่ืองแนวคิดและหลกัการจดัการในองคก์ารสาธารณะให้ทศันะวา่ องคก์ารจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีคนมาร่วมมือ
กนัท างาน โดยงานนั้นๆ จะมีจุดมุ่งหมายอยา่งใดอย่างหน่ึง และเช่ือว่าลกัษณะองค์การเป็นระบบของการ
ประสานกิจกรรมของกลุ่มคนซ่ึงร่วมงานกนั มีเป้าหมายร่วมกนัจุดประสงค์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั
ภายใต้การสั่งการของหัวหน้าผูบ้ ังคับบัญชาโดยโครงสร้างองค์การถือเป็นหัวใจท่ีส าคัญขององค์การ          
ซ่ึงโครงสร้างองคก์ารของราชการอย่างนอ้ยจะประกอบไปดว้ย หน้าท่ีการงาน การแบ่งงานกนัท า การรวม
อ านาจและกระจายอ านาจในการจดัการองคก์าร ตลอดจนสายการบงัคบับญัชาและความมีเอกภาพทางการ
บริหารภายในองคก์าร ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ลกัษณะองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานจา้งตามภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน เพราะเป็นองค์การท่ีมีการรวมตวักนั มีการ
ด าเนินงานหรือท ากิจกรรมต่างๆ มีเป้าหมายร่วมกนัระหว่างบุคคล มีระเบียบแบบแผนตามระบบราชการ
ไทย ด าเนินงานตามนโยบายหลกัและยุทธศาสตร์การบริหารงาน มีวฒันธรรมองคก์าร และองคก์รปกครอง
ส่วนท้องถ่ินจ าเป็นต้องมีหน่วยงานกระจายอยู่ตามพื้นท่ีต่างๆ ทัว่ประเทศซ่ึงค านึงถึงความจ าเป็นของ
ประชาชนเป็นส าคญั  นอกจากน้ีลักษณะองค์การยงัเปรียบเสมือนตวับ้านท่ีบุคลากรจะสามารถเข้าไป
ปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงภายในบา้นจะตอ้งมีกฎระเบียบเพื่อให้การปฏิบติังานภายในองค์กรมีความราบร่ืน
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัและอยูร่่วมกนัอยา่งสันติสุข 
 4) ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของกภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา β = 0.030 สอดคลอ้ง
งานวจิยัของอารยา นุ่มน่ิม (2552, หนา้ 10) ท่ีศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารกบัสภาพขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัพบว่า ภาวะของผูน้ ามีหน้าท่ีและบทบาทในสายการบงัคบั
บัญชาหลากหลายด้าน เร่ิมตั้ งแต่การบริหารขั้นต ่ าสุดไปจนถึงการบริหารในระดับสูงขององค์การ            
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หากองค์การใดมีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยในองค์กรนั้นจะมีแนวโน้มท่ีองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จไดสู้งมากและผูน้ าจะเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะสร้างความผูกพนัให้กบับุคลากรภายในองค์การ 
และในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารใดมีผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าแบบเผด็จการจะท าให้บุคลากรภายในองคก์ารนั้น
ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของสมนันท์ สุทธารัตน์ (2556, หน้า 34) วิจยัเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารของพยาบาลพบวา่ ผูน้  าเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองคก์ารต่างๆ โดยเฉพาะผูน้ าท่ีมีความสามารถในการช้ีแนะ 
หรือชกัจูงผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ทุ่มเทและเสียสละ ซ่ึงผูน้ าท่ีมีลกัษณะความเป็น
ผูน้ าน้ีจะเป็นส่วนส าคญัในการน าพาให้องคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้อีกทั้งผูน้  ายงั
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสามารถสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนภายในองคก์ารนั้นไดเ้ป็นอยา่งดี  ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาจะมีทั้งทกัษะ ความรู้ ความสามารถ        
ในการก าหนดยุทธศาสตร์ สนองนโยบาย วางแผนและประเมินผลงาน ตลอดจนการมีทกัษะในการส่ือสาร
กบัผูใ้ต้บงัคบับัญชาได้เป็นอย่างดี ความกระตือรือร้นและให้ค  าปรึกษาเป็นกันเองกับผูใ้ต้บังคบับญัชา 
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง ทุ่มเทในงาน มีความยุติธรรมและสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคก์ารไดจ้ะท าใหภ้าวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงในการสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์าร  
 5) ค่าตอบแทน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจ โดยค่า
สัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของค่าตอบแทน β = 0.022 ทั้งน้ีงานวิจยัน้ีไดส้อดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของประคลัภ์ ปัญฑพลงักูร (2552, ออนไลน์) ศึกษาค่าตอบแทนกบัการสร้างความผูกพนัของพนกังานใน
องค์กรวา่ ค่าตอบแทนเป็นการดึงดูดและรักษาพนกังานให้พร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานและสร้างผลงานให้กบั
องค์การ สอดคลอ้งกบัสุเทพ ทองค า (2556, หน้า 130) ศึกษาปัจจยัการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัขององคก์ารพบวา่ ค่าตอบแทนสามารถสร้างความผูกพนัในการท างานให้กบัองค์การไดเ้ป็นอยา่งดี 
สอดคลอ้งกบังานของสนัน่ เถาชารี (2012, ออนไลน์) ศึกษากลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน กล่าววา่ในการ
จ่ายผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมจะท าให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์ท่ีส าคญัคือ ท าให้บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและขอบเขต ช่วยลดความเหล่ือมล ้ าของเหล่าบุคลากรภายในองค์การ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วยเพิ่มความจงรักภกัดีความผูกพนัให้เกิดข้ึนภายในองค์การ และสอดคลอ้งกบัวรัญญู 
พินทุสมิต (2550, หน้า 14) ศึกษาเร่ืองการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิผลพบว่า ค่าตอบแทนเป็น
เคร่ืองมือท่ีส าคญัในการสร้างความผูกพนัต่อองค์การและยงัสามารถดึงดูดคนท่ีมีความสามารถมาท างาน
ใหก้บัองคก์าร ตลอดจนธ ารงรักษาบุคลากรขององคก์ารใหท้  างานกบัองคก์ารไปนานๆ และช่วยใหบุ้คลากร
ในองค์การมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีองค์การได้ตั้งวตัถุประสงค์
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เอาไว ้ ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ ค่าตอบแทนมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน เพราะค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงของ        
การสร้างความผูกพนัต่อองค์การ เพราะผลลพัธ์ของการจดัการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะสามารถรักษา
บุคลากรภายในองคก์ารได ้ปัจจยัการจ่ายผลตอบแทนถือเป็นการก่อเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร และปัจจยัท่ี
ส าคญัประการหน่ึงในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนคือการจดัสรรค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
 6) ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน β = 0.154 สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ มุทิตา คงกระพนัธ์ (2554, หน้า 8) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรผ่านความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีกล่าววา่ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองคก์าร 
เน่ืองจากมีลักษณะเป็นการได้รับค าแนะน า ช่วยเหลือเก้ือกูลให้ค  าปรึกษาท่ีดีสนับสนุนกันสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัได้เป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของดลนภา ดีบุปผา (2555, หน้า 10, 14) วิจยัเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมในองค์การ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานกับความผูกพนัในองค์การ 
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน เน่ืองจากความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานเป็นความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกระหวา่งผูป้ฏิบติังานในสถานท่ีท างาน มิตรภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและพฒันา
ไปจึงถึงมีความผูกพนัต่อกนั ท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นแบบมีมิตรภาพ ส่งผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและก่อเกิดความผูกพันภายในองค์การเพราะเกิดความผูกพันจากเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์น้ีจึงก่อให้เกิดความรักใคร่ผกูพนั ก่อเกิดการรวมกลุ่ม ทีม ความร่วมมือ เกิดพลงัความสามารถ
ท่ีมากเป็นทวีคูณ มีบรรยากาศท่ีดีภายในการท างาน เกิดความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่เห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกัน 
น ามาซ่ึงความผกูพนัในองคก์ารในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในองคก์ารต่อไป 
 7) การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้ง
ตามภารกิจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงของการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา β = 0.060 อีกทั้ง
ยงัไดส้อดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของกลัยา สวา่งคง และวโิรจน์ เจษฏาลกัษณ์ (2559, หนา้ 9, 93) ศึกษาอิทธิพล
ของการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานและจากองค์การท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานผ่าน
ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การให้ทัศนะว่า การรับรู้ในเร่ืองการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัด้านความรู้สึกต่อองค์การ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Rhoades & 
Eisenberger (2002, p. 700) ศึกษาเร่ืองการไดรั้บสนับสนุนจากองค์การ อธิบายการรับรู้การสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งานวา่พนกังานจะสามารถรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้างานโดยพิจารณาจากระดบัท่ีหัวหน้างาน
ให้คุณค่าต่อการท างานและความห่วงใยในเร่ืองต่างๆ ของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานมองว่า หัวหน้างาน
เป็นเสมือนตวัแทนขององค์การท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบการท างานและประเมินการท างานของพนักงาน 
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นอกจากน้ีพนกังานจะมีการเช่ือมโยงการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
ทั้งน้ีการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานภายใน
องค์การ เน่ืองจากหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การเป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมุกดา ศรียงค ์(2550, หน้า 44) พบวา่ พฤติกรรมเอ้ือเฟ้ือ
ช่วยเหลือลูกนอ้ง รวมถึงการเป็นพี่คอยสอนงาน พี่เฝ้าระวงั การดูแลเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
ท าให้เกิดความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อองคก์ารและน าไปสู่ความผูกพนัภายในองคก์ารของเหล่าพนกังานลูกจา้ง  
ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตาม
ภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนเน่ืองจากการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถือเป็น
การช่วยเหลือเก้ือกูล การมีมิตรภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเป็นมิตร และรับฟัง
ความคิดเห็นตลอดจนคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่างๆ  เกิดการร่วมทีม ท าให้บรรยากาศภายในองคก์ารเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังานของเหล่าบุคลากรในองค์การ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อองค์การและน าไปสู่     
ความผกูพนัภายในองคก์ารของเหล่าพนกังานลูกจา้ง                  
 8) ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตาม
ภารกิจ โดยค่าสัมประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร β = 0.444 และไดส้อดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของณัทฐา กรีหิรัญ (2550, หน้า 11-12) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความสนใจ
ในงานมากข้ึนเพื่อเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน โดยเฉพาะการสร้างความผูกพนัในองค์การท่ีเกิด
ความเต็มใจท่ีจะน าความรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีอยู่แล้วมาสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ท าให้
องค์การมีความเจริญและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของกฤตธีรา ค าภิธรรม (2554, หน้า 31) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนักบัองค์การของพนักงาน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจงัหวดัล าปางพบวา่ ความพึงพอใจมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนักบัองคก์าร
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และความพึงพอใจของแต่ละบุคคลไม่มีวนัส้ินสุดและ
เปล่ียนแปลงไดเ้สมอตามกาลเวลาและสภาพแวดลอ้ม   
 ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ซ่ึงโดยภาพรวมแล้ว ความพึงพอใจในงานถือเป็นทัศนคติท่ีดีต่องานผลเชิงบวกท่ีท าให้บุคลากรรู้สึก
กระตือรือร้นและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน  ความพึงพอใจในงาน
เป็นความพึงพอใจของบุคคลท่ีแต่ละคนจะมีไม่เหมือนกนั แต่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงหากบุคคลใดมี
ความพึงพอใจในงานของตนแลว้ บุคคลนั้นๆ ยากท่ีจะโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานใหม่ เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้น
พึงพอใจในแบบฉบับของตนเอง ซ่ึงส่งผลดีให้กับองค์การนั้ นๆ ได้เป็นอย่างดี โดยสรุปผูว้ิจ ัยพบว่า             
ความพึงพอใจในงานถือเป็นทศันคติอยา่งหน่ึง เป็นความรู้สึกในตวับุคคลท่ีสามารถจ าแนกไดว้า่ รู้สึกชอบ
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หรือไม่ชอบ ถูกใจหรือไม่ถูกใจของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน หากองคก์ารรับรู้ถึงความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรเหล่าน้ี ก็จะท าให้ทราบและเข้าใจถึงปฏิกิริยาของบุคลากรผูป้ฏิบติังานและสามารถสร้าง     
ความผกูพนัใดๆ ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรเหล่านั้นไดเ้ป็นอยา่งดีซ่ึงความรู้สึกดีและพึงพอใจต่อบางส่ิงบางอยา่ง
ในงาน 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลทางอ้อม 
 1) ปัจจยัลกัษณะงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยส่งผ่านความพึงพอใจใน
งาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปณิธี การสมดี และเพชรประกาย กุลตงัวฒันา (Panitee Karnsomdee & 
Petprakai Kultangwattana, 2018, p.6) ไดศึ้กษางานวจิยัถึงการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานลดอตัราการลาออกของพนักงานและเสริมความผูกพนัขององค์การในระยะยาว สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ ออสแบค และ เซฮาน (Ozbag, G. K. and Ceyhun, G. C., 2014, p. 293) ศึกษาผลกระทบของ
ลกัษณะงานในบทบาทของความพอใจในงานพบวา่ ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์อยา่งมากต่อความพึงพอใจ
ในงานท าให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจยัของศิริญาพร ปรีชา (2557, 
บทคดัย่อ) วิจยัความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การพบลกัษณะงานท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานส่งผลให้เกิดความผูกพนัให้เกิดข้ึนภายในองค์การ  ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัลักษณะงานมี
อิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 
โดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน ขณะเดียวกันยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การด้วย 
สอดคล้องกับงานของ Shanhe Jiang, Eric G. Lambert, Xiaohong Jin, Deping Xiang, Mengfei Shi และ 
Dawei Zhang (2017, pp. 60-82) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การระหว่างเจา้หน้าท่ี     
เจ้าพนักงานชุมชนมณฑลหูเป่ย์ประเทศจีนพบว่าคุณลักษณะงานมีประสิทธิภาพในการอธิบาย               
ความแปรปรวนของความผูกพนัขององค์การ ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรลกัษณะงานความผูกพนัของ
องคก์ารมีความพอใจในงาน 
 2) ปัจจยัภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยส่งผา่นความพึงพอใจในงาน 
สอดคล้องกับผลงานวิจยัของ Colquitt et al. (2013, pp. 62-82) ศึกษาการปรับปรุงสมถรรนะและสร้าง    
ความผูกพนัในสถานท่ีท างาน พบภาวะผูน้ าในการบริหารและพฤติกรรมเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบับทความงานวิจยัของ 
Douglas B. Currivan (1999, p. 498) ศึกษาถึงสาเหตุความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์การใน
รูปแบบของการหมุนเวียนเปล่ียนงานของพนักงานคือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ            
ความผูกพนัองค์การโดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน  ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจ้างตามภารกิจในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน         
โดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน ขณะเดียวกันยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การด้วย 
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สอดคลอ้งกบังานของสถาบนัราชานุกูล (2559, ออนไลน์) ส ารวจความผูกพนัของบุคลากรพบวา่ ภาวะผูน้ า
เป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจจนเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3) ปัจจยัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยส่งผา่น
ความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Astakhova (2016, pp. 956,959) ท่ีศึกษาผลกระทบจาก
การรับรู้ของผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในสหรัฐและญ่ีปุ่นพบวา่ ความผูกพนัต่อ
องค์การของญ่ีปุ่นมีความผูกพนัต่อองค์การมากกวา่สหรัฐอเมริกา ปัจจยัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัภายในองค์การภายในสหรัฐอเมริกา สอดคล้องกับงานวิจยัของStefan 
Gaertner (1999, pp. 479-487) ศึกษาปัจจยัท่ีก าหนดโครงสร้างของความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพนัขององค์การในรูปแบบการหมุนเวียนเปล่ียนงานพบว่า การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามี
อิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัองคก์ารโดยส่งผา่นความพึงพอใจในงาน   ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัการ
สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจา้งตามภารกิจใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน ขณะเดียวกนัยงัมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย สอดคลอ้งกบังานของธญัพิชชา สามารถ และทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2558, 
หนา้ 405) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล พบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อเทศบาลนคร
คือ การควบคุมของหัวหน้างานผ่านปัจจัยทางด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก่อนส่งต่อไปยงั        
ความผกูพนัองคก์าร 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลรวม  

 ปัจจยัทั้ง 8 น้ีมีอิทธิพลรวมต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจา้งตามภารกิจ โดยปัจจยั
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลสูงสุด ซ่ึงเรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความสัมพนัธ์
เพื่อนร่วมงาน 3) เจตคติในงาน 4) ลักษณะงาน 5) การสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชา 6) ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา 7) ค่าตอบแทน และ 8) ลกัษณะองคก์าร ตามล าดบั นอกจากน้ี ยงัมีอิทธิพลรวมท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจา้งตามภารกิจในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบนอีกโดยเฉพาะด้านความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลสูงสุดสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ 
Hackman, III, and Porter (1977, p. 39) ท่ีศึกษาดา้นความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมเก่ียวกบับุคลากรใน
องคก์ารยืนยนัวา่ งานวิจยัทั้งหมดท่ีศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์อยา่งต่อเน่ืองกบัองคก์ารใน
การท างานอยา่งแน่นอน โดยศึกษาคน้ควา้ยอ้นกลบัไปตั้งแต่งานวจิยัเม่ือยุค 1930s  พบวา่ ความพึงพอใจใน
งานส่งผลถึงผลกระทบทางดา้นทศันคติของคนท างาน หรือมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมปัจเจกบุคคลของ
บุคลากรท่ีตอ้งการมุ่งสู่ในดา้นการท างาน  และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ Hackman et al. (1977,     
p. 49) ศึกษามุมมองเก่ียวกบัพฤติกรรมในองคก์ารกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมาก
เก่ียวกบัการคงอยูใ่นองคก์าร สอดคลอ้งกบัณัทฐา กรีหิรัญ (2550, หน้า 12) ไดศึ้กษางานวิจยัเร่ืองการศึกษา
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ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ ความส าคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ถือได้
วา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความสนใจในงานมากข้ึน เพื่อเพิ่มความกระตือรือร้น
ในการท างาน โดยเฉพาะการสร้างความผกูพนัในองคก์ารท่ีเกิดความเตม็ใจท่ีจะน าความรู้ความสามารถของ
ตนเองท่ีมีอยู่แลว้มาสร้างประโยชน์ให้กบัองคก์าร ท าให้องค์การมีความเจริญและประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัธีระพงษ์ ภูริปาณิก  (2552, หน้า 161, 167)  วิจยั
เร่ืองความผูกพนัและความพึงพอใจท่ีมีต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลต าบลบางพระ จงัหวดัชลบุรี       
พร้อมกนัน้ีงานวจิยักฤตธีรา ค าภิธรรม (2554, หนา้ 5-6, 22, 31-32) เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนักบั
องค์การของพนกังานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ าเภอเกาะคา จงัหวดัล าปาง สอดคลอ้งกบังานของธีระ 
กุลสวสัด์ิ (2554, หน้า 286, 292) การพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรใน
เทศบาลแหลมฉบงั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนุชราภรณ์ แพงสุข (2556, หนา้ 79-81) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลในอ าเภอเมืองบึงกาฬ จงัหวดับึงกาฬ   

 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย แนวทางการก าหนดนโยบายท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องค์การให้กบัพนกังาน การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานจ้างตามภารกิจ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ด้วยวิธีการวิจยัเชิง
คุณภาพ เพื่อจะไดข้อ้มูลเชิงลึกมากข้ึน  
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