
 

บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

  

  การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากร

พ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ี

สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ผูศึกษาสามารถสรุปผล อภิปรายผล ขอคนพบ และ

ขอเสนอแนะ ดังตอไปนี ้

 

5.1  สรุปผลการศึกษา 

 ผูศึกษาไดทําการศึกษาโดยใชแนวคิดของความผูกพันตอองคกร โดยทําการศึกษา

ปจจัยของความผูกพัน (Engagement Factors) แบงเปน 4 ดาน คือ ดานองคกร (Company) ดานงาน 

(Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา 

(Leadership) มาพิจารณาเปรียบเทียบกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและในดานตางๆ ไดแก 

ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและ

พยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกภาพขององคกร วามีปจจัยใดบางท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร   

 ระเบียบวิธีการศึกษา ขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลทุติย

ภูมิ (Secondary Data) ไดจากการคนควาขอมูลจากหนังสือ วารสาร บทความ เอกสาร งานวิจัยตางๆ 

ท่ีเกี่ยวของ และขอมูลออนไลนทางอินเตอรเนต็ และขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีได

จากการใชแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self Administered Questionnaire) เปนเครื่องมือใน

การเก็บรวบรวมขอมูล  โดยทําการเก็บขอมูลจากเจาหนาท่ีของสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

สมุทรสาคร 1 โดยเก็บรวบรวมขอมูลไดท้ังส้ิน 107 ชุด โดยขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหโดยใช

คาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาแจกแจงแบบที (T - test) การ

วิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance:  ANOVA) การเปรียบเทียบความแตกตางเปนราย

คูดวยวิธี LSD  และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดย Linear Regression โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 15.0 (Statistical for Social Science) ในการวิเคราะห 
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  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

72.9 มีอายุระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 29.0 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.9 มี

อายุการทํางาน 8-10 ป คิดเปนรอยละ 35.5 มีรายไดตอเดือน 12,001-17,000 บาท คิดเปนรอยละ 

35.5 และมีตําแหนงนักตรวจสอบภาษี คิดเปนรอยละ 29.0  

 

  สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาที่สํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่สมุทรสาคร 1 

 แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 โดยใชคําถามมาตรวัดแบบ

สเกลทัศนคติ  หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

ออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะ

ผูนํา เม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความ

เช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง  4  ดาน โดยใชวิธีการ Reliability Analysis พบวา คาความเช่ือม่ันของ

แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรดานองคกร มีคาความเช่ือม่ันอยูในระดับดี

เลิศ มีคาเทากับ 0.942 ดานงาน มีคาความเช่ือม่ันอยูในระดับดีมาก มีคาเทากับ 0.877 ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย มีคาความเช่ือม่ันอยูในระดับดีมาก มีคาเทากับ 0.816 และดานภาวะผูนํา มีคาความ

เช่ือม่ันอยูในระดับดีเลิศ มีคาเทากับ 0.929 แสดงวา คําถามท่ีใชในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรทุกดานมีความสัมพันธเปนไปในทางเดียวกัน โดยมีความนาเช่ือถือในระดับดีมาก

และดีเลิศ  

  

 ตอนที่ 2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาที่

สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่สมุทรสาคร 1 

  จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันองคกร เรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ปจจัยยอยท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

ระดับเห็นดวยมาก ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนํา (คาเฉล่ีย 3.44) ปจจัยดานองคกร (คาเฉล่ีย 3.41) 

ปจจัยยอยท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับเฉยๆ ไดแก ปจจัยดานงาน (คาเฉล่ีย 3.27) และ

ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (คาเฉล่ีย 3.20) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเปนรายดานสรุปได

ดังนี้ 
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 2.1.1 ความคิดเห็นตอปจจัยดานองคกร 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเชิงบวกในดานองคกร 

โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวาองคกรมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกแผนกและ

ฝายท่ีทํางานอยางชัดเจน สามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 

 ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  ไดแก 

1. มีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกแผนกและฝายท่ีทํางานอยาง

ชัดเจน  

2. นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกและฝายท่ีทํางานมีความสอดคลองและ

เช่ือมโยงกับนโยบายขององคกร  

3. มีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวมอยูใน

ระดับดี  

4. มีการสงเสริมใหเจาหนาท่ีไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดขึ้นใน

องคกร  

ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเฉยๆ ไดแก  

1. มีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับ

เจาหนาท่ี  

2. จัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับเจาหนาท่ีไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ  

3. มีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและ

เปนธรรมกับเจาหนาท่ี  

4. มีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของ

เจาหนาท่ี  

  

 2.1.2 ความคิดเห็นตอปจจัยดานงาน 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานงาน

โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาปจจัยดานงานยังไมสามารถ

สรางความผูกพันตอองคกรไดเทาท่ีควรเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยดานอ่ืนๆ โดยพบวาผูตอบ

แบบสอบถามเห็นวาเจาหนาท่ีมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับ

นโยบายขององคกร สามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี ้
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 ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  ไดแก 

1. เจาหนาท่ีมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับ

นโยบายขององคกร  

ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเฉยๆ ไดแก  

1. มีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับ

ตนเอง  

2. มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูและความสามารถของเจาหนาท่ี  

3. มีการจัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือท่ีสนับสนุนการทํางานของเจาหนาท่ีอยาง

เพียงพอ  

  

 2.1.3 ความคิดเห็นตอปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา

ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังไมสามารถสรางความผูกพันตอองคกรไดเทาท่ีควรเม่ือ

เปรียบเทียบกับปจจัยดานอ่ืนๆ โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวามีการสงเสริมและจัดกิจกรรม

การสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเจาหนาท่ี สามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี ้

 ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  ไดแก 

1. มีการสงเสริมและจัดกิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเจาหนาท่ี  

ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นระดับเฉยๆ ไดแก  

1. มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับเจาหนาท่ีตามความเหมาะสมของหนาท่ี

ความรับผิดชอบ 

2. มีการจัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแก

เจาหนาท่ี  

3. มีการกําหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ ทั้งดานองคกรและ

เจาหนาท่ี  

4. มีการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของเจาหนาท่ีแตละคน 

เพ่ือใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนา และ

การจายคาตอบแทน  

5. สามารถทําใหเจาหนาท่ีรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน  

6. มีการดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของเจาหนาท่ีอยางเพียงพอ  
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7. สงเสริมใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาสท่ีจะเรียนรูและกาวหนาไปสูตําแหนงงานท่ีดี

ขึ้นในท่ีทํางาน  

8. มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับเจาหนาท่ีท่ีชัดเจน 

9. มีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละ

ตําแหนงงานอยางครบถวนและครอบคลุมทุกหนาท่ี  

10. มีการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมของหนาท่ีความ

รับผิดชอบ  

11. มีการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคกรในระดับเดียวกันได  

  

 2.1.4 ความคิดเห็นตอปจจัยดานภาวะผูนํา 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะ

ผูนําโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเชิงบวกในดาน

ภาวะผูนํา โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวาผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการ

ทํางานของเจาหนาท่ีใหแตละแผนกไดรับทราบ สามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยได

ดังนี้ 

 ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  ไดแก 

1. ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของเจาหนาท่ีใหแต

ละแผนกไดรับทราบ  

2. ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลและนํามาถายทอดใหเจาหนาท่ีไดรับ

ทราบ  

3. ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการ

พัฒนาการทํางานใหแกเจาหนาท่ี  

4. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกเจาหนาท่ี

ทุกคน  

ปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นระดับเฉยๆ ไดแก  

1. ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหเจาหนาท่ีไดรับทราบถึงผลการ

ทํางานอยางสมํ่าเสมอ  

2. ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของเจาหนาท่ีทุกคนอยางมีเหตุผลและ

เปนธรรม  
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  ตอนท่ี 2.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

องคกรกับปจจัยสวนบุคคล 

  จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันองคกร 4 ดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน

ภาวะผูนํา กับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายไดตอ

เดือน และตําแหนง เพ่ือใหทราบวาในแตละตัวแปรของปจจัยสวนบุคคลมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมี

ผลตอความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางไร สรุปไดดังนี้ 

 

ตารางที่  38  แสดงสรุปการเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันองคกรกับปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกร 

ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

ดานภาวะผูนาํ 

เพศ   *  

อาย ุ     

สถานภาพ     

ระดับการศึกษา     

อายุการทํางาน     

รายไดตอเดือน     

ตําแหนง     

หมายเหตุ :  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   

  จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยกลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมเพศหญิง 

แตผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร ดานงาน และ

ดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา เพศมีอิทธิพลตอความ

คิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แตไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน 

และดานภาวะผูนํา 
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  จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา 

อายุไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน

ภาวะผูนํา 

  จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

แสดงวา สถานภาพไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และดานภาวะผูนํา 

  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 แสดงวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

  จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 แสดงวา อายุการทํางานไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

  จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 แสดงวา รายไดตอเดือนไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

  จําแนกตามตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

แสดงวา ตําแหนงไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และดานภาวะผูนํา 
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  สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงานสรรพากร

พ้ืนที่สมุทรสาคร 1  

  แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร

ของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1  โดยใชคําถามในมาตรวัดแบบสเกลทัศนคติ 

หรือ Likert Scale เม่ือนําไปหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาดาน

ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานิยมขององคกร  ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร 

และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร พบวา คาความ

เช่ือม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร มีคาความเช่ือม่ันอยูในระดับดีมาก มีคา

เทากับ 0.876 แสดงวา คําถามท่ีใชในการศึกษาความผูกพันตอองคกรมีความนาเช่ือถือในระดับดี

มาก 

   

  ตอนที่ 3.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงาน

สรรพากรพ้ืนที่สมุทรสาคร 1 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกรโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากและมีความผูกพันตอองคกร (คาเฉล่ีย 3.70) โดยผูตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับเห็นดวยมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปนอยดังนี้ ดานความ

ทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร (คาเฉล่ีย 3.84) ดานความปรารถนาอยางแรง

กลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร (คาเฉล่ีย 3.75) และดานความเช่ือม่ันอยางแรง

กลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร (คาเฉล่ีย 3.50) ตามลําดับ ซ่ึงแสดงวา ผูตอบ

แบบสอบถามมีความผูกพันตอองคกร (Engaged employee) โดยมีความผูกพันตอองคกรในดาน

ความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกรเปนอันดับแรก 

 

  ตอนท่ี 3.2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรกับปจจัย

สวนบุคคล 

  จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพัน

องคกร 3 ดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร  

ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรง

กลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร กับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายไดตอเดือน และตําแหนง เพ่ือให



 

 

 

79 

ทราบวาในแตละตัวแปรของปจจัยสวนบุคคลมีความคิดเห็นตอความผูกพันองคกรแตกตางกัน

อยางไร สรุปไดดังนี ้

 

ตารางที่  39  แสดงสรุปการเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกรกับปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

ความผูกพันตอองคกร 

ความเช่ือม่ันอยางแรง

กลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานิยม

ขององคกร   

ความทุมเทและ

พยายามอยางเต็มที่

เพื่อประโยชนของ

องคกร 

ความปรารถนาอยาง

แรงกลาที่จะคงไวซ่ึง

ความเปนสมาชิกภาพ

ขององคกร 

ความผูกพันตอ

องคกรโดยรวม 

เพศ * * * * 

อายุ     

สถานภาพ     

ระดับการศึกษา *    

อายุการทํางาน     

รายไดตอเดือน     

ตําแหนง *    

หมายเหตุ :  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   

  จําแนกตามเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชน

ขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานมากกวากลุมเพศหญิง แสดงวา เพศมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร  

  จําแนกตามอายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชน

ขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรไม



 

 

 

80 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา อายุไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคกร 

  จําแนกตามสถานภาพ พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรง

กลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา สถานภาพไมมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร 

  จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย

และคานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมท่ีมีระดับ

การศึกษาอนุปริญญาหรือต่ํากวา มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และกลุมท่ีมี

ระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป 

  แตผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดาน

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรไมมีความแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา ระดับการศึกษามีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร

ดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร แตไมมีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมและในดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนของ

องคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

  จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยาง

แรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา อายุการทํางานไมมีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอองคกร 
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  จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตาง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยาง

แรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา รายไดตอเดือนไมมีอิทธิพล

ตอความผูกพันตอองคกร 

  จําแนกตามตําแหนง พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยม

ขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมท่ีมีตําแหนงนักวิชาการ

สรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและ

คานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีตําแหนงนักตรวจสอบภาษีและกลุมท่ีมีตําแหนงเจาพนักงาน

ธุรการ/เจาพนักงานการเงินและบัญชี กลุมท่ีมีตําแหนงเจาพนักงานสรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความ

คิดเห็นดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ี

มีตําแหนงนักตรวจสอบภาษี และกลุมท่ีมีตําแหนงลูกจางประจํามีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดาน

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาทุกกลุม 

  แตผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

ผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความ

ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรไมมีความแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา ตําแหนงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร แตไมมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคกรโดยรวมและในดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และ

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 
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  ตอนท่ี 3.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรกับความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน 

  ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคกร 4 ดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา กับ

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานตาง ๆ ไดแก ดานความเชื่อม่ันอยางแรง

กลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกร ผลการศึกษาสามารถแสดงความสัมพันธไดดังนี ้

 

  3.3.1 ความผูกพันตอองคกรโดยรวม 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดาน ไดแก ดาน

องคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธแบบแปรผัน

ตามกันในเชิงบวก กับความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.672 และ

ยังพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดานนั้น สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร

โดยรวม ไดรอยละ 43.0 สวนอีกรอยละ 57.0 เปนผลจากปจจัยอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณา เม่ือ

พิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ (Significant) พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยดานองคกร ดานงาน 

และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยในแบบคะแนน

มาตรฐาน (Beta) พบวา ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมมากท่ีสุด 

(β = 0.356)  เม่ือพิจารณาความผูกพันตอองคกรแยกเปนรายดานพบวา 

 

  3.3.2 ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ

องคกร 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดาน ไดแก ดาน

องคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธแบบแปรผัน

ตามกันในเชิงบวก กับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย

และคานิยมขององคกร โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.670 และยังพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรท้ัง 4 ดานนั้น สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา

และยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ไดรอยละ 42.7 สวนอีกรอยละ 57.3 เปนผลจาก
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ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีไมไดนํามาพิจารณา เม่ือพิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ (Significant) พบวา ปจจัยดาน

ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานิยมขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยดานองคกร ดาน

งาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา 

ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากท่ีสุด (β = 0.347)  

 

  3.3.3 ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มที่เพ่ือประโยชนขององคกร 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 4 ดาน ไดแก ดานองคกร 

ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธแบบแปรผันตามกันใน

เชิงบวก กับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร 

โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.577 และยังพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดาน

นั้น สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชน

ขององคกร ไดรอยละ 30.7 สวนอีกรอยละ 69.3 เปนผลจากปจจัยอ่ืนๆ ท่ีไมไดนํามาพิจารณา เมื่อ

พิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ (Significant) พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยดานองคกร ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนของ

องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยในแบบ

คะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคกรดาน

ความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกรมากท่ีสุด (β = 0.375)  

 

  3.3.4 ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกร 

  การทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชสมการถดถอยเชิงเสน (Linear 

Regression) ในดานนี้ พบปญหา Multicollinearity คือ จากการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร

ตนท้ัง 4 ตัว พบวา มีอยางนอย 1 ตัวแปรตนท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม แตเม่ือเขาสมการ

ถดถอยเชิงเสนกลับไมพบวาตัวแปรตนและตัวแปรตามมีความสัมพันธกัน จึงตัดตัวแปรท่ีมีคา Beta 
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สูงสุดออก คือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แลวจึงนําตัวแปรเขาสมการถดถอยเชิงเสนอีกครั้ง 

พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 3 ดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน และดานภาวะผูนํา มี

ความสัมพันธแบบแปรผันตามกันในเชิงบวก กับความผูกพันตอองคกรดานความปรารถนาอยาง

แรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.508 และ

ยังพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 3 ดานนั้น สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร

ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร ไดรอยละ 23.6 

สวนอีกรอยละ 76.4 เปนผลจากปจจัยอ่ืนๆ ท่ีไมไดนํามาพิจารณา เม่ือพิจารณาคานัยสําคัญทางสถิติ 

(Significant) พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความ

ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 สวนปจจัยดานองคกร และดานงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดาน

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิความถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

พบวา ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันตอดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ

คงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรมากท่ีสุด (β = 0.306)  

 

  ตอนท่ี 3.4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกร 

  จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีตอบคําถามปลายเปดเกี่ยวกับ

ขอเสนอแนะเพื่อการสรางความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 4.5 มีขอเสนอแนะดังนี้  

1. การพิจารณาความดีความชอบควรมีความโปรงใสเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ

ใหเจาหนาท่ี  

2. ควรมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับประมวลรัษฎากรและการวิเคราะหงบการเงิน  

3. ควรมีแบบสอบถามใหเจาหนาท่ีทุกแผนกไดแสดงความคิดเห็น  

4. ควรสรางความสามัคคีและมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน มีการ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  

5. ควรใหลูกจางช่ัวคราวมีสวัสดิการและความม่ันคงเหมือนลูกจางประจํา  

 จากขอเสนอแนะเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคของผูตอบแบบสอบถาม จะ

เห็นไดวา สวนใหญเปนปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เกี่ยวกับการประเมินผลการทํางาน

งาน การฝกอบรม คาตอบแทนและสวัสดิการ และกิจกรรมสรางความสามัคค ีและมี 1 ขอเสนอแนะ

ในดานองคกร เกี่ยวกับการใหเจาหนาท่ีไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น 

 



 

 

 

85 

5.2  อภิปรายผลการศึกษา  
  จากผลการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ทําใหสามารถอภิปรายถึง

ประเด็นสําคัญท่ีเกิดจากการศึกษาไดดังนี ้

 1. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาที่สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่

สมุทรสาคร 1 

  จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดาน เรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปนอยดังนี้ ปจจัยดานภาวะผูนํามาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ ปจจัยดานองคกร ปจจัยดานงาน และปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ตามลําดับ สอดคลองกับงานศึกษาของ บรรพต ไชยกิจ (2552) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ

องคประกอบความผูกพันตอองคการอยูในระดับเห็นดวยมาก แตไมสอดคลองในเรื่องลําดับความ

คิดเห็น โดยพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นดานองคการมาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา และดานงาน ท้ังนี้การบริหาร

จัดการของบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด ในดานองคการสามารถทําไดดี เชน การ

ถายทอดนโยบาย กลยุทธใหกับทุกหนวยงาน การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปด

โอกาสและรับฟงความคิดเห็น การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยดานงาน การมีระบบ

มาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิง

ใหมๆ ในองคการ แตปจจัยดานภาวะผูนํา เชน ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอด

ใหพนักงานไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผล

และเปนธรรม มีการแจงผลการประเมินใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

และการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการทํางานใหแกพนักงาน 

บริษัทยังบริหารจัดการไดไมดีนัก ทําใหพนักงานเห็นดวยกับปจจัยดานองคการมากกวาปจจัยดาน

ภาวะผูนํา ซ่ึงตางจากสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ท่ีสามารถบริหารจัดการในปจจัยดาน

ภาวะผูนําไดดีกวาไดดีกวา 

  เม่ือพิจารณาเปนรายดานสรุปไดดังนี ้

 ปจจัยดานองคกร 

  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคกรโดยรวมอยูในระดับ

เห็นดวยมาก โดยผูตอบแบบสอบถามเห็นวาองคกรมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุก

แผนกและฝายท่ีทํางานอยางชัดเจนมากท่ีสุด รองลงมาคือ  นโยบายและกลยุทธของแตละแผนก
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และฝายท่ีทํางานมีความสอดคลองและเช่ือมโยงกับนโยบายขององคกร ซ่ึงไมสอดคลองกับงาน

ศึกษาของ วรพจน เลิศสุวรรณเสรี (2551) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการในดานองคการอยูในระดับเห็นดวยนอย ท้ังนี้ พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส 

จํากัด เห็นวาบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน
นอย ระบบการทํางานยังไมเปนมาตรฐาน สภาพแวดลอมในท่ีทํางานยังไมเหมาะสมและปลอดภัย 
และขาดการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ทําใหพนักงานมีความเห็นตอ
ปจจัยดานอยูในระดับเห็นดวยนอย ซ่ึง The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทท่ี

ปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานใน

ป 2003 กับพนักงานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) 

พบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจากบริษัทตองใหพนักงานมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ ไดแสดงความคิดเห็น มีโอกาสในการพัฒนาในงาน และองคกรสนใจความเปนอยู

ของพนักงาน  

 ปจจัยดานงาน 

 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานงานโดยรวมอยูในระดับ

เฉยๆ โดยผูตอบแบบสอบถามเห็นวาเจาหนาท่ีมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ี

สอดคลองกับนโยบายขององคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ เจาหนาท่ีมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ี

ความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคกร สอดคลองกับงานศึกษาของ วรพจน เลิศ

สุวรรณเสรี (2551) ท่ีพบวา พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด มีความคิดเห็นตอ

องคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงานอยูในระดับเฉยๆ โดยเจาหนาท่ีสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 และพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด มีความคิดเห็นระดับ

เฉยๆ ในเร่ืองการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน และการมอบหมายงานท่ี

เหมาะสมกับความรูความสามารถเชนเดียวกัน ซ่ึงองคกรตองปรับปรุงปจจัยดานงานดังกลาวเพื่อให

พนักงานเกิดความคลองตัวในการทํางาน ไดทํางานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ ไดแสดง

ความคิดเห็นในการทํางาน มีแนวทางใหการปฏิบัติงาน เกิดทัศนคติในการทํางานดีขึ้น และสงผล

ตอความผูกพันตอองคกรตอไป 

 ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ โดยผูตอบแบบสอบถามเห็นวามีการสงเสริมและจัดกิจกรรมการสราง

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางเจาหนาท่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับ
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เจาหนาท่ีตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ ไมสอดคลองกับงานศึกษาของ วรพจน 

เลิศสุวรรณเสรี (2551) ท่ีพบวา พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด มีความคิดเห็นตอ

องคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับเห็นดวย

นอย ท้ังนี้ พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด เห็นวาการทําใหพนักงานรูสึกวามีความ
ม่ันคงในการทํางาน มีความกาวหนาในอาชีพ มีระบบการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสม 
สามารถแขงขันกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได มีการดูแลเรื่องสุขภาพอนามัยของพนักงาน 
สงเสริมและจัดทํากิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงาน มีระบบการใหคําปรึกษา
ดานการทํางานและมีการพัฒนาความรูแกพนักงาน  ของบริษัทนั้นยังไมดีนัก ทําใหพนักงานมี
ความเห็นตอปจจัยขางตนอยูในระดับเห็นดวยนอย ตางจากเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี

สมุทรสาคร 1 ท่ีสวนใหญมีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ยกเวนการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมเพ่ือ
สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานมีความเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงส่ิงเหลานี้แสดงถึง

ความเอาใจใสตอพนักงานขององคกร สงผลใหเกิดความรูสึกท่ีดีและเกิดเปนความผูกพันตอองคกร

อยางยั่งยืน สอดคลองกับแนวคิดของ The Institute for Employment Studies (2004) ท่ีพบวา หาก

พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาในงาน และองคกรสนใจความเปนอยูของพนักงาน จะทําใหเกิด

ความผูกพันตอองคกร 

 ปจจัยดานภาวะผูนํา 

  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะผูนําโดยรวมอยูใน

ระดับเห็นดวยมาก โดยผูตอบแบบสอบถามเห็นวาผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังใน

การทํางานของเจาหนาท่ีใหแตละแผนกไดรับทราบมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศน

ท่ีกวางไกลและนํามาถายทอดใหเจาหนาท่ีไดรับทราบ ไมสอดคลองกับงานศึกษาของ วรพจน เลิศ

สุวรรณเสรี (2551) พบวา พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัดมีความคิดเห็นตอ

องคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนําอยูในระดับเฉยๆ ในทุกปจจัยยอย ไดแก 

ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงานอยางสมํ่าเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับ

เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงเปาหมายในการทํางานของพนักงาน

ใหแตละแผนกไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและ

การพัฒนาการทํางานใหแกพนักงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคน

อยางมีเหตุผลและเปนธรรม และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอดใหพนักงาน

ไดรับทราบ ตางจากเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ท่ีสวนใหญมีความเห็นตอ

ปจจัยยอยอยูในระดับเห็นดวยมาก มีเพียงเรื่องผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงาน
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อยางสมํ่าเสมอ และผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผลและ

เปนธรรม เทานั้นท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ เชนเดียวกัน 

  จากผลการศึกษาขางตนจะเห็นไดวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับเห็น

ดวยมากในปจจัยดานองคกรและดานภาวะผูนํา แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเชิงบวก

ในดานองคกรและดานภาวะผูนํา และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับเฉยๆ ในปจจัยดาน

งานและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวาปจจัยดาน

งานและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังไมสามารถสรางความผูกพันตอองคกรไดเทาท่ีควรเม่ือ

เปรียบเทียบกับปจจัยดานอ่ืนๆ 

  2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรกับ

ปจจัยสวนบุคคล 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

มากกวากลุมเพศหญิง สอดคลองกับงานศึกษาของ มนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ไดศึกษาเรื่อง 

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทอินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานเพศ

ชายและเพศหญิงมีระดับความระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ

แตกตางกันในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้ ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร ดานงาน และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวา เพศมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

แตเพศไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานองคกร ดานงาน และดานภาวะผูนํา 

  สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 

รายไดตอเดือน และตําแหนงแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

ทุกดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายไดตอเดือน และตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดาน

องคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

  3. ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่สมุทรสาคร 1  

  จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกรโดยรวมและรายดานอยูในระดับเห็นดวยมาก เรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปนอยดังนี้ 

ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความ
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ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร และดานความเช่ือม่ันอยาง

แรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา ผูตอบ

แบบสอบถามมีความผูกพันตอองคกร (Engaged employee) โดยมีความผูกพันตอองคกรในดาน

ความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกรเปนอันดับแรก แสดงวาสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 มีพนักงานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจ

รักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง

ขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นอยูเสมอ เพ่ือทําให

องคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด (อางใน the Gallop Organization, 2002)  และยังสอดคลองกับ

แนวคิดของ L.Porter และ F.J. Smith (1991) ท่ีกลาววา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพ่ือประโยชนขององคการ เปนลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางาน

เต็มความสามารถ เพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ 

และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคการ สอดคลองกับงานศึกษาของ มนัส ธาราวัชรศาสตร 

(2551) พบวา พนักงานบริษัท อินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด มีความผูกพันโดยรวมตอองคการ

อยูในระดับผูกพันมาก แสดงใหเห็นวา ท้ังสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ซ่ึงเปนหนวยงาน

ราชการ และบริษัท อินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงเปนโรงงานอุตสาหกรรม มีรูปแบบและ

การบริหารจัดการท่ีดี ทําใหพนักงานมีเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนของ

องคกร มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร มีความรูสึก

ผูกพันเปนอยางมากกับองคกร มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ

องคกร และเห็นวาบริษัท อินโนเวกซ เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีพนักงานไดเลือกทํางานดวย แตไม

สอดคลองกับงานศึกษาของ  วรพจน เลิศสุวรรณเสรี (2551)  ท่ีพบวา  ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัท  บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน ในภาพรวมอยูในระดับไมผูกพันตอ

องคการ (Not-Engaged) ทั้งนี้บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด เปนโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานปฏิบัติการฝายผลิต มีอายุการทํางาน 1-3 ป มีรายไดเฉล่ียตอ

เดือน 6,001-10,000 บาทซ่ึงไมสูงนัก มีความคิดเห็นเรื่องระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถ

แขงขันไดกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกันไดอยูในระดับต่ําท่ีสุด ซ่ึงปจจัยยอยเกี่ยวกับคาตอบแทน

หากพนักงานเห็นวาไมเหมาะสม จะทําใหพนักงานขาดความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง

มากเพ่ือประโยชนขององคการ ขาดความจงรักภักดีตอองคกร และไมมีความผูกพันตอองคกรใน

ท่ีสุด 
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  4. การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรกับปจจัยสวน

บุคคล 

  จากการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ดานระดับการศึกษา และดาน

ตําแหนงท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  โดยผูตอบ

แบบสอบถามท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน 

ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความ

ทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ

คงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย

กลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและทุกดาน

มากกวากลุมเพศหญิง และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาและตําแหนงแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและ

คานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมท่ีมีระดับการศึกษา

อนุปริญญาหรือต่ํากวามีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและกลุมท่ีมีระดับ

การศึกษาปริญญาโทขึ้นไป กลุมท่ีมีตําแหนงนักวิชาการสรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดาน

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีตําแหนง

นักตรวจสอบภาษีและกลุมท่ีมีตําแหนงเจาพนักงานธุรการ/เจาพนักงานการเงินและบัญชี กลุมท่ีมี

ตําแหนงเจาพนักงานสรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีตําแหนงนักตรวจสอบภาษ ีและกลุมท่ีมี

ตําแหนงลูกจางประจํามีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวาทุกกลุม 

  ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาและตําแหนงแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ

ประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ

องคกรไมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เชนกัน 

  แสดงใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและตําแหนงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร แตระดับการศึกษาและ

ตําแหนงไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรโดยรวมและในดานความทุมเทและพยายามอยาง
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เต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิก

ภาพขององคกร 

  สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ สถานภาพ อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน

แตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายาม

อยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน

สมาชิกภาพขององคกรไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวา ปจจัยสวน

บุคคลดานอาย ุสถานภาพ อายุการทํางาน และรายไดตอเดือนไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 

ไมสอดคลองกับงานศึกษาของ บรรพต ไชยกิจ (2552) ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมีอิทธิพล

ตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยสวนบุคคลดาน

เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดตอเดือน และระยะเวลาการทํางานไมมีอิทธิพลตอระดับ

ความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไมสอดคลองกับงานศึกษาของ วรพจน เลิศ

สุวรรณเสรี (2551) ท่ีพบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการ

ทํางาน หนาท่ีการทํางาน ตําแหนงงานและรายไดเฉล่ียตอเดือนของพนักงานไมมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม และไมสอดคลองกับ

งานศึกษาของ มนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ท่ีพบวา ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน และระดับเงินเดือนไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ซ่ึง

การท่ีผลการศึกษาครั้งนี้ไมสอดคลองกับงานวิจัยท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ นั้น เปนเพราะลักษณะขององคกร

ท่ีเปนหนวยงานราชการและองคกรเอกชนนั้นมีความแตกตางกันในการบริหารจัดการ ทําใหความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรกับปจจัยสวนบุคคลมีความแตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิด

ของ The Institute for Employment Studies (2004) ท่ีพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล และความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะ

ของงาน และลักษณะประสบการณอีกดวย 

  5. ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคกรกับความผูกพันตอ

องคกรโดยรวมและรายดาน 

  จากการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคกรท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 

กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธแบบแปรผันตามกันในเชิงบวก 

หมายความวา หากใหความสําคัญตอปจจัยท้ัง 4 ดานเพิ่มขึ้น ความผูกพันตอองคกรจะเพ่ิมขึ้นดวย

เชนเดียวกัน แตเม่ือพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิติ พบวา มีเพียงปจจัยดานภาวะผูนําเทานั้นท่ี
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สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงวาปจจัย

ดานภาวะผูนํามีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ซ่ึงผูบังคับบัญชามีสวนท่ีจะ

สงเสริมใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการโดยรวมได เพราะผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีอยูใกลชิดกับ

พนักงาน เปนผูมอบหมายงาน และประเมินผลการทํางานของพนักงาน หากผูบังคับบัญชามีภาวะ

ผูนําท่ีดีและใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว จะทําใหผูใตบังคับบัญชามี

ความรูสึกในแงบวกกับองคกรจนเกิดความผูกพันตอองคกร แตผลการศึกษาครั้งนีไ้มสอดคลองกับ

งานศึกษาของ บรรพต ไชยกิจ (2552) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ไม

สอดคลองกับงานศึกษาของ วรพจน เลิศสุวรรณเสรี (2551) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และไม

สอดคลองกับงานศึกษาของ มนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความ

ผูกพันตอองคการ ไดแก ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ท้ังนี้ลักษณะ

องคกรท่ีเปนหนวยงานราชการกับองคกรเอกชนมีความแตกตางกัน ดังนั้นความสัมพันธระหวาง

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรกับความผูกพันตอองคกรจึงแตกตางกัน 

 

5.3  ขอคนพบ 

 จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ผูศึกษาไดคนพบประเด็นสําคัญดังตอไปนี ้

 1. ผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 มี

ความผูกพันตอองคกร (Engaged employee) โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร

โดยรวมและรายดานอยูในระดับเห็นดวยมาก ท้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคกรใน

ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชนขององคกรเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ดาน

ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร และดานความเช่ือม่ัน

อยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ตามลําดับ  

 2. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

ดานภาวะผูนํามากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานองคกร ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย

มีความคิดเห็นระดับเห็นดวยมากในปจจัยดานองคกรและดานภาวะผูนํา และมีความคิดเห็นระดับ

เฉยๆ ในปจจัยดานงานและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นเชิงบวกในดานองคกรและดานภาวะผูนํา สามารถสรางความผูกพันตอองคกร แตมีความ
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คิดเห็นวาปจจัยดานงานและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยังไมสามารถสรางความผูกพันตอ

องคกรได 

 3. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

อันดับแรกและอันดับสุดทายดังนี ้

 

ตารางท่ี  40  แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยอันดับแรกและอันดับสุดทายท่ีมีผลตอความ

ผูกพันองคกรรายดาน 

 

ปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

อันดับแรก อันดับสุดทาย 

ดานองคกร มีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับ

ทุกแผนกและฝายท่ีทํางานอยางชัดเจน 

 

(คาเฉล่ีย 3.64) 

มีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีแสดงความ

คิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของ

เจาหนาท่ี 

(คาเฉล่ีย 3.22) 

ดานงาน เจาหนาท่ีมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ี

ความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบาย

ขององคกร 

(คาเฉล่ีย 3.59) 

มีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ี

สนับสนุนการทํางานของเจาหนาท่ีอยาง

เพียงพอ 

(คาเฉล่ีย 2.90) 

ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

มีการสงเสริมและจัดกิจกรรมการสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางเจาหนาท่ี 

(คาเฉล่ีย 3.55) 

มีการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขัน

กับองคกรในระดับเดียวกันได 

(คาเฉล่ีย 2.82) 

ดานภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารถึงความ

คาดหวังในการทํางานของเจาหนาท่ีให

แตละแผนกไดรับทราบ 

(คาเฉล่ีย 3.63) 

ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็น

ของเจาหนาท่ีทุกคนอยางมีเหตุผลและ

เปนธรรม 

(คาเฉล่ีย 3.22) 

 

 4. จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร

กับปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย โดยกลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

มากกวากลุมเพศหญิง 

  5. จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรกับปจจัย

สวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน 
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และปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาและตําแหนงมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร โดยมีรายละเอียดดังนี ้

  - กลุมเพศชายมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม

และทุกดานมากกวากลุมเพศหญิง 

  - กลุมท่ีมีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือต่ํากวา มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดาน

ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี และกลุมท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป  

  - กลุมท่ีมีตําแหนงนักวิชาการสรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความ

เช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีตําแหนงนัก

ตรวจสอบภาษีและกลุมท่ีมีตําแหนงเจาพนักงานธุรการ/เจาพนักงานการเงินและบัญชี กลุมท่ีมี

ตําแหนงเจาพนักงานสรรพากรมีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกรมากกวากลุมท่ีมีตําแหนงนักตรวจสอบภาษ ีและกลุมท่ีมี

ตําแหนงลูกจางประจํามีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ

เปาหมายและคานยิมขององคกรมากกวาทุกกลุม 

  6. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรกับ

ความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรท้ัง 4 ดาน 

ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธแบบ

แปรผันตามกันในเชิงบวก กับความผูกพันตอองคกร แตมีเพียงปจจัยดานภาวะผูนําเทานั้นท่ีมี

อิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ

ยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ดานความทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือประโยชน

ขององคกร และดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงปจจัยดานภาวะผูนํานี้สามารถทํานายระดับความผูกพันตอ
องคกรได  

 

5.4  ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

  จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของเจาหนาท่ีสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ี

สมุทรสาคร 1 มีความผูกพันตอองคกร (Engaged employee) โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ตอองคกรโดยรวมและรายดานอยูในระดับเห็นดวยมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันองคกรดานภาวะผูนําและดานองคกรอยูในระดับเห็นดวยมาก แตดานงานและดานการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ แสดงวาปจจัยดานงานและดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยยังไมสามารถสรางความผูกพันตอองคกรไดเทาท่ีควรเม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยดาน

ภาวะผูนําและดานองคกร และผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

องคกรกับความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยดานภาวะผูนํามีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคกรได  ดังนั้นองคกร

ควรใหความสําคัญในการสรางภาวะผูนําท่ีดีใหกับผูบังคับบัญชาในองคกรเปนอันดับแรก ถึงแม

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยดานภาวะผูนําอยูในระดับเห็นดวยมาก แตทางองคกร

ควรมีนโยบายรักษาความคิดเห็นตอปจจัยดานภาวะผูนําใหอยูในระดับเห็นดวยมากน้ีไวและพัฒนา

ใหเพ่ิมขึ้น ผูศึกษาจึงเสนอแนะใหสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 นํา กลยุทธภาวะผูนํา มา

ใชในการบริหารจัดการองคกรและสรางความผูกพันตอองคกรใหกับเจาหนาท่ีสํานักงานสรรพากร

พ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 โดยนําทฤษฎีภาวะผูนํามาประยุกตใชดังนี้ 

  ลักษณะเฉพาะของผูนํา (Leader Traits)   

  องคกรควรมีระบบการคัดเลือกผูบังคับบัญชาท่ีมีความเหมาะสมในแตละตําแหนง 

และผูบังคับบัญชาท่ีไดรับคัดเลือกนั้นตอง มีคุณลักษณะของผูนําท่ี มีประสิทธิภาพ เชน มี

แรงผลักดัน มีความทะเยอทะยาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความปรารถนาท่ีจะเปนผูนํา มีความ

นาเช่ือถือ มีความซ่ือสัตย รักษาคําพูด มีความเช่ือม่ันในตัวเองวาทําไดสําเร็จ มีความรูเกี่ยวกับงาน

และองคกร รับรูความตองการของผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน ปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

ควบคุมส่ังการผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

  องคกรควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตรท่ีเกี่ยวของกับการสรางภาวะผูนําใหกับ

ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคกร มีการประเมินและติดตามผลการฝกอบรม โดยการสํารวจ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําในองคกรจากผูใตบังคับบัญชาเปนระยะ เพื่อสรางใหบุคลากรใน

องคกรเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 

  พฤติกรรมของผูนํา (Leader Behaviors) 

  ผูบังคับบัญชาในสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ควรมุงงานสูงและมุงคน

สูง การมุงคนสูงจะชวยใหเกิดความสัมพันธท่ีดีรวมกัน เขาใจกัน และยอมรับซ่ึงกันและกัน และเม่ือ

คนเกิดความพึงพอใจก็จะทํางานดวยความเต็มใจ ทําใหผลงานออกมาดี และการมุงงานก็จะทํา

ใหผลการปฏิบัติงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว มีความภาคภูมิใจในองคกร และเกิดความ

ผูกพันตอองคกรในท่ีสุด ซ่ึงจากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยดาน

ภาวะผูนําเรื่องผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นอยางมีเหตุผลและเปนธรรมอยูในระดับเฉยๆ  

ดังนั้นผูบังคับบัญชาในแผนกและฝายตางๆ ควรมุงคนสูงโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดง
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ความคิดเห็นท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน เชน มีการเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาในการประชุมตางๆ ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและ

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและกลยุทธในหนวยงานของตนเอง เพื่อใหรูสึกวาตนเองเปน

สวนหนึ่งขององคกร และมีการสํารวจความคิดเห็นในการทํางานเปนระยะๆ หรือจัดใหมีกลองรับ

ความคิดเห็นประจําแผนกและฝาย นําขอมูลท่ีไดรับไปพัฒนาปรับปรุงการทํางานตอไป 

  ผูบังคับบัญชาควรมีการแจงกฎระเบียบ เกณฑในการประเมินผลการทํางานให

ผูใตบังคับบัญชารับทราบอยางชัดเจน มีการประเมินผลการทํางานอยางโปรงใสเปนธรรม มีการ

แจงใหผูใตบังคับบัญชารับทราบถึงผลการประเมิน มีการชมเชยในผลการปฏิบัติงานท่ีดีและมีการ

แจงขอควรปรับปรุงเพ่ือนําไปพัฒนาและแกไขใหดีขึ้น เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

อีกท้ังเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีการประเมินผลการทํางานของตัวเอง ไดสํารวจการทํางาน

ของตัวเอง และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงออกถึงความตองการและความคาดหวังใน

หนาท่ีการงานในอนาคต 

  ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยการวาง

แผนการฝกอบรมท่ีเหมาะสมในแตละตําแหนง จัดใหมีการฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกร 

มีการสงเจาหนาท่ีไปดูงานเพื่อนําความรูมาพัฒนาองคกรใหดีขึ้น ผูบังคับบัญชาควรใหคําแนะนํา

และแนวทางในการพัฒนาการทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 

  ภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approaches to Leadership) 

  ผูบังคับบัญชาควรเนนการทํางานเปนกลุมซ่ึงมีความสอดคลองกันระหวางรูปแบบ

การทํางานของผูนํากับสถานการณตางๆ ในองคกรและความสามารถของผูใตบังคับบัญชาดวย โดย

ผูบังคับบัญชาจะตองวิเคราะหสถานการณเปนอันดับแรกกอนตัดสินใจวาการใชพฤติกรรมการนํา

แบบใด จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยยอยท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูในอันดับสุดทาย 

คือ ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของเจาหนาท่ีทุกคนอยางมีเหตุผลและเปนธรรม ดังนั้น

รูปแบบภาวะผูนําท่ีควรนํามาใชในองคกรคือ ผูนําแบบมีสวนรวม เปนผูนําแบบประชาธิปไตย รับ

ฟง พรอมใหขอเสนอแนะ และใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มท่ี 

 

  นอกจากการนํากลยุทธภาวะผูนํามาใชในการสรางความผูกพันตอองคกรแลว ผู

ศึกษาเห็นวาควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการในปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ดานองคกร และดานงาน ควบคูไปดวยเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกรใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 จากการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอันดับสุดทาย ซ่ึงมีความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ โดยปจจัยสวน

บุคคลดานเพศมีอิทธิพลตอความคิดเห็นในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงควรพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใหเหมาะสมกับเพศ ท้ังนี้ ปจจัยยอยท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใน 3 อันดับ

สุดทาย คือ มีการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคกรในองคกรระดับเดียวกันได มีการจาย

คาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ และมีการจัดการวางแผน

งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละตําแหนงงานอยางครบถวนและครอบคลุมทุก

หนาท่ี ซ่ึงปจจัยยอยท่ีผูตอบแบบสอบถามใหระดับความคิดเห็นเปนอันดับทายๆ นั้นเปนปจจัยยอย

ท่ีเกี่ยวกบัการจายคาตอบแทนซ่ึงในหนวยงานราชการการจายคาตอบแทนและสวัสดิการนั้นเปนไป

ตามระเบียบของราชการ ดังนั้นผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับการประเมินผลการทํางานใน

การปรับเงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงอยางชัดเจนและเปนธรรม ส่ือสารเรื่องระเบียบและเกณฑ

ในการประเมินผลการทํางานใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ มีการแจงผลการประเมินการทํางานท้ัง

ขอดีและขอท่ีควรปรับปรุงใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขตอไป 

 นอกจากนี้ควรมีการวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน

การทํางานใหกับผูใตบังคับบัญชา เชน สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรูในส่ิงใหม ๆ เพ่ือ

สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีการวางแผนการฝกอบรม กําหนดหลักสูตรการฝกอบรมท่ี

เหมาะสม ท้ังหลักสูตรพ้ืนฐานท่ีทุกคนควรมีความรู และหลักสูตรท่ีจําเปนเฉพาะตําแหนงงาน เชน 

หลักสูตรเกี่ยวกับประมวลรัษฎากรและการวิเคราะหงบการเงิน เปนตน จัดใหมีการดูงานเพื่อนํา

ความรูมาพัฒนาองคกร หรือสนับสนุนใหบุคลากรในองคกรไดมีการศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมความรู

ความสามารถ มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน นอกจากนี้ควรจัดการสัมมนาเพ่ือใหพนักงานได

เรียนรูและแสดงความคิดเห็น เพ่ือกระตุนใหเกิดความม่ันใจในการทํางาน อีกท้ังยังเปนการสราง

มิตรภาพและความสัมพันธท่ีดีใหแกพนักงานเพื่องายแกการปรับตัวและการทํางานรวมกัน ซ่ึงจะ

สงผลใหเกิดทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ 

 ท้ังนี้ ควรจัดใหมีการทําสํารวจความคิดเห็นประจําปของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับนโยบายการจัดการดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาใชในการปรับปรุงการพัฒนา

กลยุทธการจัดการดานทรัพยากรมนุษยตอไป 
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 ดานองคกร 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยยอยดานองคกรท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู

ใน 3 อันดับสุดทาย คือ มีการเปดโอกาสใหเจาหนาท่ีแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของ

เจาหนาท่ี มีการกําหนด กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรม

กับเจาหนาท่ี และจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับเจาหนาท่ีไดอยางสะดวก และเขาถึงทุกระดับ 

ดังนั้นองคกรควรจัดใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค

มากขึ้น จะทําใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ และยังทําใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมในการทํางานนั้น ๆ 

อยางเต็มท่ี สงผลใหการทํางานราบรื่น จัดหาชองทางในการส่ือสารจากระดับลางขึ้นบนเพ่ิมมากขึ้น 

เชน มีกลองรบัความคิดเห็น หรือจัดใหมีหนวยงานท่ีคอยรับฟงปญหา ช้ีแจงและใหคําปรึกษาแก

เจาหนาท่ีในองคกรเพ่ือเปนตัวเช่ือมโยงระหวางผูปฏิบัติงานกับองคกร  

 มีการส่ือสารและถายทอดเกี่ยวกับนโยบาย กลยุทธ กฎระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปน

กรอบการทํางานอยางชัดเจนและท่ัวถึง ผานชองทางตางๆ เชน ประกาศ หนังสือเวียน ระบบ

สารสนเทศภายในองคกร เพ่ือใหผูปฏิบัติงานสามารถเขาถึงไดงาย และมีการทํางานท่ีสอดคลองกับ

นโยบายองคกรมากขึ้น เพราะถาหากองคกรมีนโยบายการจัดการดูแลบุคลากรในองคกรไดไม

ท่ัวถึง หรือไมสามารถตอบสนองความตองการไดดีพอ จะสงผลกระทบตอระดับความผูกพันตอ

องคกรได  

 ดานงาน 

 จากการศึกษาพบวา ปจจัยยอยดานงานท่ีผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใน 

3 อันดับสุดทาย คือ มีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของเจาหนาท่ีอยาง

เพียงพอ มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูและความสามารถของเจาหนาท่ี และมีการเปด

โอกาสใหเจาหนาท่ีมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง ดังนั้นองคกรควรใหการ

สนับสนุนอุปกรณ เครื่องมือ เทคโนโลยี และความชวยเหลือตางๆ ในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม

และเพียงพอ โดยมีอุปกรณ เครื่องมือสํารองไวใชงานเม่ือเกิดการชํารุดเสียหาย มีการนําเทคโนโลยี

และระบบสารสนเทศตางๆ ท่ีทันสมัยมาชวยในการทํางานใหสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น โดยตองมีการ

ฝกอบรมใหแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหมีความเขาใจและความชํานาญในการใชงาน 

 องคกรควรมีการวิเคราะหงาน กําหนดขอบเขตหนาท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึง

คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม เพ่ือใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร  มีการ

มอบหมายงานท่ีตรงกับความรูและทักษะของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหไดผลการทํางานท่ีด ี

 องคกรควรใหความสําคัญกับการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ และให

โอกาสไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแลและเลือกวิธีทํางานอยางอิสระดวยตนเอง 


