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ิจปัจจัยที่มีผลต่อความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง

ส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น)

FACTORS AFFECTING THE ORGANIZATION COMMITMENT OF THEOFFICERS 

AND THE EMPLOYEES OF THE REGIONAL OFFICE NO.7 

OF THE AUDITOR GENERAL (KHON KAEN)
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ภิเษก ชัยนิรันดร์2

บทคัดย่อ

 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองค์กร และปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัองค์กรของข้าราชการ

และลกูจ้าง ส�านกัตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 7 (จงัหวดัขอนแก่น) ประชากรและกลุม่ตวัอย่างเป็นข้าราชการและลกูจ้างของส�านกัตรวจเงนิ

แผ่นดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น) จ�านวน 112 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิตค�านวณ ค่า

เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way-Anova)และการวเิคราะห์ค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์ 

(Pearson Correlation Coefficient)ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการและลูกจ้าง ส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น) ที่มี

ปัจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนัมรีะดบัความผกูพนัองค์กรแตกต่างกนั ปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร ด้านลกัษณะงานและด้านประสบการณ์

ท�างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร ได้แก่ การก�าหนดนโยบายการบริหารองค์กรที่ชัดเจน และการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน

ตรงตามความรูค้วามสามารถ ความมอีสิระในการปฏบิตังิานและงานทีท้่าทาย การประเมนิผลการปฏบิตังิานโปร่งใสและยตุธิรรม การ

มีโอกาเข้ารับฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง และการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับน้อย 

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันองค์กร  ความสัมพันธ์

Abstract

 This research was aimed to study organizational commitment of personal and the factors affecting the 

organization commitment of the officers and the employees of the Regional Office No.7 of the Office of the 

Auditor General (Khon Kaen). The data was collected by using questionnaires with the total of 112 officers and 

employees of the Regional Office No.7 of the Office of the Auditor General (Khon Kaen). The research instrument 

was analyzed by readymade computer program, mean, standard deviation and used One-way ANOVA and  

Pearson correlation coefficient. The results of this study showed that different personnel characteristics affected 

to the different level of organization commitment. Organization characteristic, job descriptions and experience 

factors were related to the organization commitment. The study also found that management strategic  

clarification, organizing people to perform matching knowledge and ability, freedom to work and challenging task, 

fair and transparent performance Appraisal continuous training program, good relationship towards colleagues, 

and the dependency organization were related to the low level of the organization commitment. 

Keywords: organizational commitment, relationship
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บทน�ำ

 องค์กรเป็นหน่วยงานหนึ่งทางสังคมที่ประกอบด้วยบุคคลหลายคนรวมตัวกันด�าเนินกิจกรรม โดยมี

วตัถปุระสงค์ร่วมกนั การบรหิารองค์กรต้องอาศยัปัจจยัพืน้ฐานในการด�าเนนิกจิกรรม ซึง่ประกอบด้วย คน เงนิ วสัดุ 

และการจัดการ แต่ปัจจัยที่ส�าคัญและมีบทบาทในการขับเคลื่อนองค์กร คือ “คนหรือทรัพยากรบุคคล”การด�าเนิน

งานขององค์กรจะประสบความส�าเร็จได้ต้องมีการผสานประโยชน์ร่วมกันระหว่างบุคลากรและองค์กรด้วยความ

จริงใจต่อกัน ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นกุญแจส�าคัญที่จะผูกมัดบุคลากรในองค์กรให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ในองค์กร โดยจะท�าหน้าที่เป็นแรงผลักดันและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเพื่อตอบแทนองค์กร แต่

ในทางกลับกันหากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดไม่สบายใจหรือไม่พึงพอใจต่อองค์กรแล้ว บุคลากรนั้นก็จะไม่รู้สึก

ผูกพันและไม่จงรักภักดีต่อองค์กร ดังที่ อนุสรณ์ ทองส�าราญ (2541 อ้างถึงใน ณัฐวรรธน์ พิทักษ์ศิลป์,2554) กล่าว

ไว้ว่า “ความผกูพนัเป็นดชันชีีว้ดัประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์กร สามารถเหน็ได้อย่างชดัเจนจากพฤตกิรรม

ของคนในองค์กรผลการปฏบิตังิาน การลางาน การขาดงาน การเข้า-ออก การขอโอนย้ายไปหน่วยงานอืน่ หากความ

ผูกพันที่ดีเกิดขึ้นในองค์กรแล้ว สมาชิกในองค์กรจะมีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ที่จะทุ่มเทท�างานอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้องค์กรประสบผลส�าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้”[1]

 ส�านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ใน การตรวจสอบเงินของแผ่นดิน  ซึ่ง

ต้องใช้ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์”เป็นหลักในการด�าเนินงาน ซึ่งองค์กรได้เห็นความส�าคัญของบุคลากร จึง

ก�าหนดนโยบายการบรหิารทรพัยากรบคุคล โดยมุง่เน้นให้บคุลากรเป็นศนูย์กลางในการพฒันา เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ 

และประสทิธผิลของการปฏบิตังิานให้ดขีึน้ ในปี พ.ศ.2555 มกีารปรบัโครงสร้างองค์กรทัง้ส่วนกลางและส่วนภมูภิาค 

ส่งผลกระทบต่อการปรับตัวของข้าราชการและลูกจ้างในองค์กรที่จ�าเป็นต้องโยกย้ายสถานที่ท�างานและที่อยู่อาศัย

ไปประจ�าในจังหวัดอื่น ๆ  ท�าให้บุคลากรส่วนหนึ่งตัดสินใจลาออกจากองค์กร ส่งผลให้องค์กรต้องสูญเสียบุคลากรที่

มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ด้านการตรวจสอบ รวมทั้งต้องเสียเวลาและเงินงบประมาณเป็นจ�านวน

มากในการสรรหา คดัเลอืก และพฒันาบคุลากรใหม่ขึน้มาทดแทน ส่งผลกระทบต่อการด�าเนนิงานและประสทิธภิาพ

ของงานในองค์กรด้วย

 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 

(จงัหวดัขอนแก่น) โดยจะศกึษาระดบัความผกูพนัองค์กร และปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองค์กร โดยคาด

ว่าผลการศกึษาจะสามารถใช้เป็นแนวทางในการเสรมิสร้างความผกูพนัองค์กร  เพือ่ให้องค์กรสามารถรกัษาบคุลากร

ที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป

วัตถุประสงค์

 1. เพือ่ทราบระดบัความผกูพนัองค์กรของข้าราชการและลกูจ้างส�านกัตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 7 (จงัหวดั

ขอนแก่น)

 2. เพื่อทราบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง ส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 

7 (จังหวัดขอนแก่น)

วิธีด�ำเนินงำน 

 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง คอื ข้าราชการและลกูจ้างของส�านกัตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 7 (จงัหวดัขอนแก่น) 

จ�านวน 112 คน ประกอบด้วยข้าราชการ จ�านวน 89 คน และลูกจ้าง จ�านวน 23 คน
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 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม  ช่วงเวลาในการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 1 ถึง 10 มิถุนายน 

๒๕๕๗แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป มีลักษณะค�าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice  

Questionnaire) ส่วนที ่2 ปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร ลกัษณะงาน และลกัษณะประสบการณ์ท�างาน ส่วนที ่3 ความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน โดยส่วนที่ ๒ และส่วนที่ ๓มีลักษณะ

ค�าถามเป็นการให้ระดบัความคดิเหน็ แบ่งเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ด้วยอย่างยิง่ เหน็ด้วย เหน็ด้วยปานกลาง ไม่เหน็ด้วย 

และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งการแปลความหมายของระดับความคิดเห็น พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของระดับความเห็น ดังนี้

 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 คะแนน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด

 ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 คะแนน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย

 ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 คะแนน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง

 ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 คะแนน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก

 ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 คะแนน หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด

กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิจัย

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความระดับคิดเห็นของข้าราชการและลูกจ้าง ส�านักตรวจเงินแผ่นดิน

ภาค 7 (จงัหวดัขอนแก่น) ใช้สถติเิชงิพรรณนา(Descriptive Statistics) โดยแสดงผลการศกึษาในรปูแบบตาราง ค่า

สถติทิีใ่ช้ในการแสดงผลการศกึษา คอื ค่าร้อยละ(Percentage) ความถี ่(Frequency) ค่าเฉลีย่(Mean) และค่าเบีย่ง

เบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

 2. การศกึษาระดบัความผกูพนัองค์กรของข้าราชการและลกูจ้างส�านกัตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 7 (จงัหวดั

ขอนแก่น) เพื่อทดสอบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันองค์กร ใช้สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential 

Statistics) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธี Scheffe 

 3. การศึกษาปัจจัยด้านลักษณะองค์กร ลักษณะงาน และลักษณะประสบการณ์ท�างานมีความสัมพันธ์

ต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น) โดยใช้สถิติเชิง

อ้างอิง (Inferential Statistics คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 

โดยมีการแปลผลความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะองค์กร ลักษณะงาน ลักษณะประสบการณ์ท�างาน กับความ

ผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน ดังตารางที่ 1

ผลกำรวิจัย

 1. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้าง ส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 

(จังหวัดขอนแก่น) มีดังนี้

  1.1 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ของข้าราชการและลกูจ้างต่อปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร ด้าน

ลักษณะงาน และด้านลักษณะประสบการณ์ท�างาน

   ด้านลักษณะองค์กร พบว่าในภาพรวมข้าราชการและลูกจ้างมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

(  = 3.38, 2.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ  องค์กรมีระบบและ

ระเบียบแบบแผนในการบริหารงาน (  = 3.58) และระดับน้อยที่สุด คือ องค์กรมีการแบ่งแยกหน้าที่ความรับผิด

ชอบชัดเจน (  = 3.13) ส่วนลูกจ้างมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ องค์กรมีระบบและระเบียบแบบแผนในการ

บริหารงาน (  = 3.13) และระดับน้อยที่สุด คือ องค์กรจัดบุคลากรปฏิบัติงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ (  
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= 2.48)

   ด้านลักษณะงาน พบว่าในภาพรวมข้าราชการ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ส่วนลูกจ้างมี

ความคิดเห็นในระดับน้อย (  = 3.46, 2.63)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก 

คอื งานทีป่ฏบิตัมิขีอบเขตความรบัผดิชอบชดัเจน  (  = 3.56)และระดบัน้อยทีส่ดุและมค่ีาเฉลีย่เท่ากนั  คอื บคุลากร

มีอิสระที่จะก�าหนดแผนการปฏิบัติงานเอง การประเมินผลการปฏิบัติงานโปร่งใสและยุติธรรม และงานที่ปฏิบัติมี

โอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน  (  = 3.40)ส่วนลกูจ้างมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก คอื การประเมนิผลการปฏบิตัิ

งานโปร่งใสและยุติธรรม (  = 2.61)และระดับน้อยที่สุดและมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ บุคลากรมีอิสระที่จะก�าหนด

แผนการปฏิบัติงานเอง และงานที่ปฏิบัติท้าทายความรู้ความสามารถ  (  = 2.17)

   ด้านลกัษณะประสบการณ์ท�างาน พบว่าในภาพรวมข้าราชการมคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 

ส่วนลูกจ้างมีความคิดเห็นในระดับน้อย (  = 3.31,2.90)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็น

ในระดับมาก คือ  มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน (  = 3.90)และระดับน้อยที่สุด คือการได้รับการฝึกอบรม

จากองค์กรอย่างต่อเนื่อง (  = 2.66)ส่วนลูกจ้างมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ องค์กรสามารถพึ่งพาได้ (  = 

3.39) และระดับน้อยที่สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ ท่านได้รับการฝึกอบรมจากองค์กรอย่างต่อเนื่อง  (  = 2.09)

  1.2 ผลการศึกษาความคิดเห็นต่อความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์กร และ

ด้านบรรทัดฐาน

   ด้านความรู้สึก พบว่าในภาพรวมข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก ส่วนลูกจ้างมีความคิด

เห็นในระดับปานกลาง (  = 3.59, 3.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก

ที่สุด คือ รู้สึกภาคภูมิใจที่อยู่ในองค์กรแห่งนี้ (  = 3.89) และน้อยที่สุด คือ มีความเชื่อมั่นยอมรับนโยบายการ

บรหิารงานองค์กร (  = 3.31) ส่วนลกูจ้างมคีวามคดิเหน็ในระดบัมากทีส่ดุและมค่ีาเฉลีย่เท่ากนั คอื มคีวามเชือ่มัน่

ยอมรับนโยบายการบริหารงานองค์กร และรู้สึกภาคภูมิใจที่อยู่ในองค์กรแห่งนี้  (  = 3.30) 

   ด้านการคงอยู่กับองค์กร พบว่าในภาพรวมข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก ส่วนลูกจ้าง

มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (  = 3.54, 3.12)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากที่สุด คือ การมาปฏิบัติงานอย่างสม�่าเสมอโดยไม่ขาด ลา มาสาย โดยไม่มีเหตุจ�าเป็น  (  = 3.67) และ

น้อยที่สุด คือ การให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร  (  = 3.35)  ส่วนลูกจ้างมีความคิดเห็นในระดับ

มากที่สุด คือ การให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร  (  = 3.26) และระดับน้อยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 

ความตัง้ใจปฏบิตังิานอย่างเตม็ก�าลงัความสามารถ และการมาปฏบิตังิานอย่างสม�า่เสมอโดยไม่ขาด ลา มาสาย โดย

ไม่มีเหตุจ�าเป็น (  = 3.09)

   ด้านบรรทดัฐาน พบว่าในภาพรวมข้าราชการมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก ส่วนลกูจ้างมคีวามคดิ

เห็นในระดับปานกลาง (  = 3.69, 3.06)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้าราชการมีความคิดเห็นในระดับมาก

ที่สุด คือ หากมีผู้เข้าใจผิดเกี่ยวกับองค์กร ก็จะรีบชี้แจงให้ข้อมูลที่ถูกต้องทันที (  = 3.81) และน้อยที่สุด คือ ความ

รู้สึกส�านึกและตระหนักอยู่เสมอที่จะตั้งใจท�างานเพื่อตอบแทนองค์กร (  = 3.47)  ส่วนลูกจ้างมีความคิดเห็นใน

ระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หากมีผู้เข้าใจผิดเกี่ยวกับองค์กร ท่านจะรีบชี้แจงให้ข้อมูลที่ถูกต้องทันที 

และท่านรูส้กึส�านกึและตระหนกัอยูเ่สมอทีจ่ะตัง้ใจท�างานเพือ่ตอบแทนองค์กร (  = 3.13) และระดบัน้อย คอื ท่าน

ไม่คิดจะลาออกหรือย้ายไปท�างานที่หน่วยงานอื่น แม้จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนที่สูงกว่า (  = 3.04)

  1.3 ผลการศกึษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลของข้าราชการและลกูจ้างส�านกัตรวจเงนิแผ่น

ดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น) กับความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์กรและด้านบรรทัดฐาน 
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   ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่าข้าราชการและลูกจ้างที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่าง

กัน มีความผูกพันองค์กรไม่แตกต่าง

   ปัจจยัส่วนบคุคลด้านอาย ุพบว่าข้าราชการ และลกูจ้างทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลด้านอายทุีแ่ตกต่าง

กัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

   ปัจจยัส่วนบคุคลด้านระดบัการศกึษา พบว่าข้าราชการ ทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลด้านระดบัการศกึษา

ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน และลูกจ้างที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาท�างาน พบว่าข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลา

ท�างานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และลูกจ้างที่มีปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านระยะเวลาท�างานแตกต่างกันมีความผูกพันองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

   ปัจจยัส่วนบคุคลด้านต�าแหน่งงาน พบว่าข้าราชการทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลด้านต�าแหน่งงานทีแ่ตก

ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่าง มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนลูกจ้างมีปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านต�าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน 

   ปัจจยัส่วนบคุคลด้านรายได้ต่อเดอืน พบว่าข้าราชการทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลด้านรายได้ทีแ่ตกต่าง

กนั มคีวามผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนียัส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ส่วนลกูจ้างทีม่ปัีจจยัส่วนบคุคลด้าน

รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน  

 2. ผลการศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรของข้าราชการและลกูจ้าง ส�านกัตรวจเงนิ

แผ่นดินภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น)

  2.1 ปัจจัยด้านลักษณะองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่            

กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน ดังนี้ด้านความรู้สึก พบว่าในภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

ความผกูพนัองค์กรด้านความรูส้กึในระดบัน้อย ด้านการคงอยูก่บัองค์กร พบว่าในภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร

มคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กร ด้านการคงอยูก่บัองค์กรในระดบัน้อยด้านบรรทดัฐาน พบว่าในภาพรวมปัจจยั

ด้านลักษณะองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานในระดับน้อย ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีระดับความ

ผูกพันเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

  2.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับ

องค์กรและด้านบรรทัดฐาน ดังนี้ด้านความรู้สึก พบว่าในภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความ

ผกูพนัองค์กรด้านความรูส้กึในระดบัน้อย ด้านความรูส้กึในระดบัปานกลาง  งานทีป่ฏบิตัมิขีอบเขตความรบัผดิชอบ

อย่างชดัเจน งานทีป่ฏบิตัมิคีวามท้าทายความสามารถการประเมนิผลการปฏบิตังิานโปร่งใสและยตุธิรรมและงานที่

ปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับ

องค์กร พบว่าในภาพรวมปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กรใน

ระดบัปานกลางด้านบรรทดัฐาน พบว่าในภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรด้าน

บรรทัดฐานในระดับน้อย ในระดับน้อย ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีระดับความผูกพันเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ 0.01  

  2.3 ปัจจัยด้านลักษณะประสบการณ์ท�างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก 

ด้านการคงอยูก่บัองค์กร และด้านบรรทดัฐาน ดงันีด้้านความรูส้กึ พบว่าในภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประสบการณ์

ท�างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรด้านความรูส้กึในระดบัน้อย ด้านการคงอยูก่บัองค์กร พบว่าในภาพรวม
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ปัจจยัด้านลกัษณะประสบการณ์ท�างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรด้านการคงอยูก่บัองค์กรในระดบัน้อย

ด้านบรรทดัฐาน พบว่าในภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะประสบการณ์ท�างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองค์กรด้าน

บรรทัดฐานในระดับน้อยซึ่งทั้ง 3 ด้านมีระดับความผูกพันเป็นไปในทิศทางบวกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

0.01  

สรุป

 1. จากผลการศึกษาระดับความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค 7 

(จงัหวดัขอนแก่น) มดีงันี ้ปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร ด้านลกัษณะงาน และด้านประสบการณ์ท�างาน ของข้าราชการ

ของข้าราชการมรีะดบัความผกูพนัองค์กรอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สอดคล้องกบั สนัต ิกรณัยไพบลูย์ (2554) ศกึษา

เรือ่ง ปัจจยัทีม่ผีลต่อความยดึมัน่ผกูพนัองค์กรของบคุคลากรสายสนบัสนนุในมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ จงัหวดัขอนแก่น 

และระดบัความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการทีม่เีพศและระดบัการศกึษาแตกต่าง

กันมีความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านอายุ ต�าแหน่งงาน ระยะเวลาท�างาน และรายได้ที่แตกต่างกัน จะ

มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคลของลูกจ้างด้านเพศและรายได้ที่แตกต่างกันมีความผูกพันองค์กร

ไม่แตกต่างกนั ด้านอาย ุการศกึษา และระยะเวลาท�างานแตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัองค์กรแตกต่างกนั ซึง่สอดคล้อง

กับ อุสา เมืองโต (2550) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท ทีโอที จ�ากัด(มหาชน)

 2.  ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการและลูกจ้างส�านักตรวจเงินแผ่นดิน

ภาค 7 (จังหวัดขอนแก่น) สรุปดังนี้ ปัจจัยด้านลักษณะองค์กร ได้แก่ การก�าหนดนโยบายการบริหารงานองค์กรที่

ชัดเจน การจัดบุคลาในปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถมีความผูกพันองค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่

กบัองค์กร และด้านบรรทดัฐาน ในระดบัน้อย ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ การมอีสิระทีจ่ะก�าหนดแผนการปฏบิตัิ

งานเอง งานที่ปฏิบัติมีขอบเขตการท�างานที่ชัดเจน งานที่ปฏิบัติมีความท้าทายและมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย และ

ด้านการคงอยู่กับองค์กร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางปัจจัย ด้านลักษณะประสบการณ์ท�างาน ได้แก่ การ

มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรมอย่างสม�่าเสมอ การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

องค์กรด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่กับองค์กรและด้านบรรทัดฐาน อยู่ในระดับน้อย

ข้อเสนอแนะ

 1.  ควรมีการก�าหนดนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน โดยให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อ

ก�าหนดแนวทางการบริหารงานในองค์กรได้อย่างเต็มที่

 2. ควรจัดบุคลากรให้ปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ โดยมอบหมายงานตามความเหมาะสม

และเสมอภาคกัน ควรส่งเสริมการท�างานเป็นทีมเพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

 3. ควรมกีารก�าหนดขอบเขตการท�างานทีช่ดัเจนอย่างเป็นระบบ เพือ่ให้สามารถปฏบิตังิานและตดิตาม

ผลการท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

 3.  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรเข้ารับการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องและเท่าเทียมกัน และควรส่ง

เสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรในเกิดความรักความสามัคคียิ่งขึ้น โดยจัดกิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ 

ร่วมกัน อย่างต่อเนื่อง 
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กิตติกรรมประกำศ

 ขอขอบพระคุณค�าแนะน�า ความรู้ ประสบการณ์และการเสียสละเวลาของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภิเษก 

ชยันรินัดร์ อาจารย์ทีป่รกึษา อาจารย์ผูส้อนและเจ้าหน้าที ่วทิยาลยับณัฑติศกึษาการจดัการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารและบุคลากรส�านักตรวจเงินแผ่นดินภาค ๗ (จังหัดขอนแก่น) ที่ให้ความร่วมมือในการให้

ข้อมูล ขอบคุณเพื่อนทุกคนที่เป็นก�าลังใจและให้ค�าปรึกษาที่ดี และท้ายที่สุดขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาที่

สนับสนุนและให้ก�าลังใจอย่างดียิ่ง
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ตำรำงที่ 1  การแปลผลระดับความสัมพันธ์

ค่ำสหสัมพันธ์ (r) ระดับควำมสัมพันธ์

> 0.81 ถึง 1.0 มาก

> 0.51 ถึง 0.80 ปานกลาง

> 0.21 ถึง 0.50 น้อย

** แทน มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01


