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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยัเรื่องนี้มวีตัถุประสงค์ของการศกึษาดงันี้ 1. เพื่อศกึษา

ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร 2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร และ 3. เพื่อศกึษามติิด้านการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มตวัอย่างจ านวน 215 

คน เป็นบุคลากรสงักดัเทศบาล ในพืน้ทีอ่ าเภอเลงินกทา จงัหวดัยโสธร จ านวน 9 

แห่ง เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมคอื แบบสอบถาม และสถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั

คอื ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั

และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู  ผลการวจิยัพบวา่  

 
1 นิสิตหลกัสตูรรฐัศาสตรมหาบณัฑิต วิทยาลยัการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลยัมหาสารคาม   
2 วิทยาลยัการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลยัมหาสารคาม  
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1. ระดบัการรบัรู้การบริหารทรพัยากรมนุษย์และความผูกพนัต่อองค์กรโดย

รวมอยู่ในระดบัมาก 3. การบรหิารทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั

ความผูกพนัต่อองค์กร  4. การบริหารทรพัยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรที่ระดบันัยส าคญั .01 โดยมิติด้านการประเมินผลการ

ปฏบิตังิาน สามารถท านายความผูกพนัต่อองคก์รไดด้ทีีสุ่ด รองลงมาคอืมติดิา้น

ความปลอดภยัและสุขภาพหรอืเรื่องเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติการท างานและความ

เป็นอยู่ที่ดี ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายได้แก่ ผู้บรหิารควรก าหนดนโยบายด้าน

แรงจูงใจ เช่น การพจิารณาความดคีวามชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งให้มี

ความชดัเจน เป็นธรรม และควรเน้นการสื่อสารแบบสองทางไม่ใช่การก าหนด

นโยบายจากส่วนกลางหรือผู้บริหารมายงัผู้ปฏิบัติงานแบบทิศทางเดียว ให้

บุคลากรมโีอกาสเสนอแนะความคดิเหน็ทีส่รา้งสรรค์และเป็นประโยชน์และเพื่อ

องค์การจะได้รบัทราบปัญหา เพื่อจะได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็นประโยชน์ในการ

น ามาแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ 

 

ค าส าคญั: บรหิารทรพัยากรมนุษย;์ ความผกูพนัต่อองคก์ร; เทศบาล 

Abstract 

              These paper objectives were (1) to study the perception level of 

human resource management and organizational commitment of municipal 

personnel ( 2)  to study the relationship between human resource 

management and the organization commitment and ( 3)  to study the 

dimensions of human resource management that affect the engagement of 
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municipal personnel. Samples were randomly obtained as 215 respondents 

from 9  municipal offices located in Loeng Nok Tha, Yasothon. The 

questionnaires and statistics used in the research were mean, standard 

deviation, pearson correlation, and Multiple Linear Regression. The statistic 

results revealed that (1) HR practices among government officer of Loeng 

Nok Tha Distict municipality was at high value. (2) the overall organizational 

commitment perceived by participant was at a high level ( 3 )  human 

resource management practices are moderately positively correlated with 

the organizational commitment and ( 4 )  HR practices have influenced 

positively one the Organizational Commitment at significance at 0.01, while 

the Performance Evaluation is the best prediction factor and followed by 

Safety and Health (also known as quality of work life and well-being). Policy 

recommendations are that Executives should formulate incentive programs 

with fairness as well as two-way communication should be encouraged, 

which not centralized policymaking. Apart from that providing municipal staff 

a variety of communication channels for them to suggest useful opinions 

and inspiration so that the information obtained can be useful in solving the 

problem. 

 

Keywords: Human resources management; organizational  commitment; 

Municipal 
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บทน า 

องค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายไดห้รอืไม่ขึน้อยู่กบัทรพัยากรมนุษย์

เป็นส าคญั หากบุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพจะสามารถ

สรา้งคุณค่าอนัมหาศาลใหก้บัองคก์รได ้ดว้ยเหตุผลดงักล่าวนโยบายการบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไป จงึเน้นใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจต่อองคก์ร  แต่สิง่ที่

ส าคญัยิง่กว่านัน้คอืความผูกพนัต่อองคก์รซึ่งเป็นสิง่ทีค่อยยดึเหนี่ยวบุคลากรให้

ปฏิบัติงานให้กับองค์กรและอยู่ ร่วมกับองค์กรไปนานๆ และท าหน้าที่เป็น

แรงผลกัดนัและจูงใจให้บุคลากรปฏิบตัิงานอย่างอุทศิตน ทุ่มเทแรงกายแรงใจ

เพือ่เป้าหมายและความส าเรจ็ อยา่งไรกต็ามความพงึพอใจของบุคลากรตลอดจน

ความผูกพนัต่อการท างานมกัแปรปรวนง่ายตามสภาพความต้องการ (ประภาส 

ศริภิาพ, 2564) อนัเป็นผลต่อเนื่องมาจากประสบการณ์ท างานประจ าวนั ซึง่ท าให้

บางคนปฏิบัติงานอย่างอุทิศตน ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อเป้าหมายและ

ความส าเร็จขององค์กร ในขณะที่อีกกลุ่มหนึ่งขาดซึ่งขวัญก าลังใจ มีความ

ต้องการที่จะลาออกและไม่คาดหวงัที่จะท างานในองค์การใดองค์การหนึ่งเป็น

เวลานานๆ ขาดการทุ่มเทในงาน เมื่อมกีารลาออกจงึส่งผลให้พนักงานทีย่งัอยู่มี

ภาระงานมากขึ้น และยิ่งไปกว่านัน้ส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงานลดลง 

(Mowday, Porter & Steer, 1982)  บุคลากรภาครัฐต้องเผชิญหน้ากับการ

เปลี่ยนแปลงทีซ่บัซ้อนอยู่ตลอดเวลาเพราะแนวนโยบายการจดัการภาครฐัแนว

ใหม่ (New Public Management) หรอืการน าเอาวธิกีารของเอกชนมาใชใ้นการ

จดัการภาครฐัโดยเน้นการใชม้อือาชพีมาบรหิารจดัการ มหีลกัการทีเ่หน็ผลผลติ

และผลลพัธ์ มีโครงสร้างองค์การที่เล็กและกะทดัรดั และแบนราบ ท าให้การ

ท างานมคีวามคล่องตวั (อนุชาต ิ ปิยนราวชิญ์, 2559) ดว้ยเหตุดงักล่าว บุคลากร
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ภาครฐัจงึจ าเป็นต้องถูกยกระดบัให้มคีวามรู้ความสามารถ มสีมรรถนะ ทกัษะ

ความช านาญในงานทีป่ฏบิตัเิป็นอย่างดพีรอ้มเพื่อใหส้ามารถบรกิารตามภารกจิ

ขององค์กรอย่างเต็มที่มากขึ้นกว่าเดิม ผลกระทบจากการปรับตัวดังกล่าว 

บุคลากรต้องท างานในปริมาณมากขึ้น รวดเร็วขึ้นเพื่อทันต่อสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไปซึ่งบรบิทเหล่านี้ส่งผลให้เกดิความกดดนั (Cooper & Marshall, 

1976) และการคงอยู่ในองค์การแมว้่าการท างานใหก้บัองค์กรภาครฐัจะมคีวาม

มัน่คงค่อนขา้งมาก นอกจากนี้ปัญหาการเหนื่อยหน่ายในงาน เช่น พฤตกิรรม

การขาด ลา มาสายในองคก์ร และการขอโยกยา้ยสงูขึน้ จดัเป็นปัญหาเร่งด่วนที่

ตอ้งไดร้บัการแกไ้ข องคก์รตอ้งท าอย่างไรถงึจะสามารถรกัษาและดงึดดูก าลงัคน

ที่มคีุณภาพไว้ได้ การส่งเสรมิความผูกพนัต่อองค์การจงึเป็นเรื่องที่ได้รบัความ

สนใจในการทีจ่ะใหบุ้คลากรในหน่วยงานของรฐัมทีศันคตทิีด่ตี่อการท างานมาก

ขึ้น รู้จ ักกฎระเบียบในการท างาน การให้เกียรติ ยกย่องผู้ร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลอืผูร้่วมงานในองค์การ ท าให้เกดิความสงบสุข มบีรรยากาศที่ดใีนการ

ท างาน 

เทศบาลต าบลในเขตอ าเภอเลงินกทา จงัหวดัยโสธร มจี านวน 9 แห่ง

และมจี านวนบุคลากร 462 คน (ส านักงานส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่อ าเภอเลงิ

นกทา, 2565, หน้า 50-54) เช่นเดยีวกนักบัรูปแบบการปกครองทอ้งถิน่ในพื้นที่

อื่นๆ การบริหารงานของเทศบาล ผู้บริหารใช้การเลือกตัง้เป็นตัวแทนจาก

ประชาชนเข้ามาบริหารงาน เพื่อท าหน้าที่ในการควบคุม ดูแลสัง่การ และ

รบัผดิชอบบรหิารงาน โดยมปีลดัเป็นผูบ้งัคบับญัชา เมื่อมกีารยุบสภาหรอืหมด

วาระการด ารงต าแหน่งกจ็ะมกีารเลอืกตัง้ใหม่  เมือ่คณะผูบ้รหิารทมีใหมเ่ขา้มา 
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บรหิารจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายต่างๆ เช่น  การท างาน ด้าน

ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์อื่นๆ ซึ่งส่งผลต่อขวญัก าลงัใจ ความพงึพอใจใน

งานโดยเฉพาะอย่างยิง่ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร จากที่ได้กล่าวมา 

ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจในการศกึษาว่ามติดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์ดบ้างที่

องคก์รตอ้งมุง่เน้นใหค้วามส าคญั และสามารถน ามาใชว้างแผนร่วมกบัปัจจยัดา้น

การบรหิารอื่นๆ ในการหาวธิกีารรกัษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร เพื่อให้การ

บรหิารงานขององคก์รเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพและต่อเนื่อง และจกัน าขอ้มูลที่

ได้เสนอต่อผู้บริหาร เพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาหามาตรการที่จะช่วย

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์การมากยิง่ขึน้ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อ

การบรหิารองคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาระดบัการรบัรูก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษย์และความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากร 
2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

3. เพื่อศกึษามติดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของบุคลากร 
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แนวคิดและทฤษฎี 

แนวคิดท่ีเก่ียวข้องการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ หมายถงึ การปฏบิตังิานและนโยบายใน

การใชท้รพัยากรมนุษย์ของธุรกจิเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร หรอืเป็น

กิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมอืกบัทรพัยากรมนุษย์ขององค์การ 

กจิกรรมทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 

 1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการส ารวจความตอ้งการ

ทรพัยากรมนุษยเ์พือ่ใหไ้ดจ้ านวนพนักงานทีม่ทีกัษะทีต่อ้งการและสามารถจดัหา

ได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่งในการวางแผนทรพัยากรมนุษย์จะต้องมกีารออกแบบ

งานและวเิคราะหง์านก่อน 

 2. การสรรหาบุคลากร เป็นกลุ่มกจิกรรมขององคก์ารซึ่งใชเ้พื่อจูงใจให้

ผูส้มคัรทีม่คีวามสามารถ และมทีศันคตทิีอ่งคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งที่

เหมาะสมส าหรบัองคก์ารเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์(Ivancevich, 1998, p. 711) 

 3. การคดัเลอืก เป็นกระบวนการคดัเลอืกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดหรบั

องค์การและเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้สมัคร 

(Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 8) 

 4. การฝึกอบรมและการพฒันา การฝึกอบรมเป็นกระบวนการทีม่รีะบบ

เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มทีิศทาง ซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมาย

องค์การ (Byars & Rue, 1997, p. 712) หรือเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิด

ความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน (Mondy et al., 1999, p. 9) 

ในขณะทีก่ารพฒันา (Development) เป็นการจดัหาความรู ้การท าใหพ้นักงานมี

ความรู ้มกีารพฒันาในการปฏบิตังิาน เพือ่น าไปใชใ้นปัจจุบนัหรอือนาคต 
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 5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ เป็นรางวลัทัง้หมดที่พนักงาน

ได้รบัเพื่อแลกเปลี่ยนกบังาน (Ivancevich, 1998, p. 705) ประกอบด้วยค่าจ้าง 

เงนิเดอืน โบนสั สิง่จงูใจหรอืส่วนเพิม่ทีพ่นกังานไดร้บั ซึง่เป็นผลจากการจา้งงาน

และต าแหน่งภายในองคก์าร (Byars & Rue, 1997, p. 513) เชน่ การประกนัชวีติ

และสุขภาพ ค่ารกัษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลด

เกีย่วกบัผลติภณัฑข์องบรษิทัฯ เป็นตน้ 

 6. ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัยเป็นความคุ้มครอง

พนักงานจากอุบตัิเหตุในการท างาน (Mondy et al., 1999, p. 8) และสุขภาพ

ครอบคลุมถึงสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคม ( Ivancevich. 1998, p. 

709) 

 7. แรงงานสมัพนัธ ์(Labor relations) พนกังานและแรงงานสมัพนัธเ์ป็น

สิง่แวดล้อมภายในทีผู่บ้รหิารต้องค านึงอย่างยิง่ เพราะงานจะสมัฤทธิผ์ลไดก้ม็า

จากพนกังานลกูจา้งนัน่เอง (Ivancevich, 1998, p.709) 

 8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็น

กระบวนการประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยการวัดและ

เปรยีบเทยีบมาตรฐานที่ก าหนดไว ้เช่น การบนัทกึผลลพัธ์และการตดิต่อ สื่อสาร

กลบัไปยงัพนักงาน ซึง่เป็นกจิกรรมระหวา่งผูบ้รหิารและพนกังานโดยตรง 
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แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Meyer & Allen (อา้งถงึใน กติตพินัธ ์คงสวสัดิเ์กยีรต ิและปรญิญ์  ศุกรี

เขตร., 2564, หน้า 5) ไดพ้ฒันาแบบจ าลององคป์ระกอบความผกูพนัทัง้สามดา้น

และเสนอใหเ้หน็การตดัสนิใจของบุคลากรว่าจะอยู่กบัองค์การหรอืไม่นัน้ ขึน้อยู่

กบัองคป์ระกอบความผกูพนัทัง้สามดา้น ดงันี้ 

 1. ความผกูพนัดา้นจติใจ (affective commitment) ซึง่มคีวามสอดคลอ้ง

กับ Mowday et al. (1982. p. 27) ที่กล่าวไว้ว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรที่

ตอ้งการอยู่กบัองคก์าร เพราะมกีารยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายองคก์ารเขา้มา

เป็นส่วนเดยีวกนักบัตนเอง มคีวามเตม็ใจ ความมุ่งมัน่และใชค้วามพยายามเตม็

ศกัยภาพทีม่ใีนการท างาน ผลการศกึษายงัพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน

และลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร มอีทิธพิลต่อความผกูพนัดา้นจติใจมากกวา่ปัจจยั

อื่น  

 2. ความผูกพนัด้านความต่อเนื่อง (continuance commitment) เป็น

องค์ประกอบความผูกพนัองค์การประเภทเดียวกันกบัความผูกพนัจากความ

จ าเป็นในดา้นการลงทุนของ Becker (อา้งถงึใน อนุรกัษ์ วฒันะถาวรวงศ์ 2561, 

หน้า 35) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัของบุคลากร คอื ความผกูพนัจากความจ าเป็น

ในด้านการลงทุน โดยบุคลากรตระหนักถึงผลที่ได้รบัระหว่างการท างานกับ

องคก์าร และพจิารณาเปรยีบเทยีบผลการลาออกจากองคก์าร ถา้หากบุคลากรมี

ระดบัความผูกพนัดา้นความต่อเนื่องสูง จะตระหนักว่าสิง่ทีไ่ดร้บัจากองค์การมี

คุณคา่สงูเกนิกวา่ทีจ่ะออกจากองคก์าร ดงันัน้ จงึตอ้งการท างานในองคก์ารต่อไป  

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (normative commitment) เป็นความ

ผกูพนัของบุคลากรทีรู่ส้กึวา่ควรจะตอ้งผกูพนัและอยูก่บัองคก์าร เป็นความรูส้กึ 
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ดา้นคุณธรรม ถอืว่าเป็นสิง่ทีถู่กตอ้งทีค่วรปฏบิตั ิเช่น ส านึกบุญคุณทีม่โีอกาสได้

เข้ามาท างานในองค์การ จึงมคีวามผูกพนัต่อองค์การ และตอบแทนด้วยการ

ท างานให้กับองค์การต่อไป มคีวามรู้สกึถึงภาระหน้าที่ในการท างานต่อไปกบั

องค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการหล่อหลอมทางสงัคม ดงันัน้ บุคลากรที่มรีะดบั

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานสูง จึงตระหนักว่าสมควรต้องท างานในองค์การ

ต่อไป เนื่องจากเป็นสิง่ทีถู่กตอ้งตามบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ระเบียบวิธีวิจยั 

พืน้ท่ีและหน่วยในการวิจยั 

พืน้ทีป่ระกอบดว้ยจ านวนเทศบาลต าบล 9 แหง่  ประกอบดว้ย เทศบาล

ต าบลเลงินกทา  เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลสามแยก เทศบาลต าบลคา้ 

เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชยีงหม ีเทศบาลต าบลหอ้งแซง เทศบาล

ต าบลศรแีกว้ และเทศบาลต าบลสามคัค ี 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร   ไดแ้ก่ บุคลากรสงักดัเทศบาลต าบลในพื้นทีอ่ าเภอเลงินก

ทา จงัหวดัยโสธร ประจ าปีงบประมาณ 2565 รวมทัง้สิ้น 462 คน (ส านักงาน

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา , 2565) ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane  (1973, p. 727) ระดับความ

เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และใหม้คีวามคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้0.05 ไดก้ลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 215 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ซึง่แบ่งออกเป็น 4 ตอน  

ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ตอนที่ 2 และ 3 เป็น

มาตราส่วนประมาณค่าแบบ Likert โดยให้ผู้ตอบให้น ้ าหนักความคิดเห็น  5 

ระดบั ตัง้แต่รบัรูม้ากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อยและน้อยทีสุ่ด โดยตอนที่ 2 เป็น
แบบสอบถาม ความคดิเหน็เกีย่วกบัระดบัการรบัรูใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ของบุคลากร ประกอบดว้ย การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การสรรหาและคดัเลอืก 

การฝึกอบรมและพฒันา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่นๆ ความปลอดภยัและ
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สุขภาพ และการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน และตอนที่ 3 แบบสอบถามความ

คิดเห็นเกี่ยวกับระดบัการรบัรู้ในความผูกพนัต่อองค์กรประกอบ ด้วย ความ

ผกูพนัดา้นจติใจ ดา้นต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐาน  

 

การเกบ็รวบรวมและวิเคราะหข้์อมลู 

ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวมรวบขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 215 

ราย โดยผูว้จิยัเป็นผูอ้อกไปเกบ็ขอ้มลู และรวบรวมแบบสอบถามกลบัดว้ยตนเอง 

ในระหว่างเก็บขอ้มูล ผู้วจิยัท าการตรวจสอบขอ้มูลที่เก็บได้ทุกฉบบัว่ามคีวาม

สมบูรณ์ของข้อมูลหรือไม่ หากพบข้อผิดพลาดหรือตอบแบบสอบถามไม่

ครบถว้น ผูว้จิยัจะด าเนินการสอบถามใหม่ทนัท ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีวามถูกตอ้ง

สมบูรณ์ การวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูดว้ยโปรแกรม SPSS โดย

ใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่ง

เกณฑร์ะดบัการรบัรูข้องบุคลากรเกีย่วกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษยแ์ละความ

ผกูพนัต่อองคก์ารก าหนดคา่เฉลีย่ (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, หน้า 99-100) ดงันี้ 

     คะแนนเฉลีย่ 4.51 - 5.00   หมายถงึ   มกีารรบัรูใ้นระดบั มากทีสุ่ด 

คะแนนเฉลีย่ 3.51 – 4.50  หมายถงึ   มกีารรบัรูใ้นระดบั มาก 

  คะแนนเฉลีย่ 2.51 – 3.50  หมายถงึ   มกีารรบัรูใ้นระดบั ปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.51 – 2.50  หมายถงึ   มกีารรบัรูใ้นระดบั น้อย 

คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.50  หมายถงึ   มกีารรบัรูใ้นระดบั น้อยทีสุ่ด 

 

การวิเคราะห์มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กร โดยแสดงความ สมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นและตวัแปรตามใช้
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สถิติสหสมัพนัธ์เพยีร์สนั ก าหนดไว้ ดงันี้  (บุญศร ีพรหมมาพนัธุ์, 2561, หน้า 

35) 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  ( r)  มีค่า เท่ากับ 0.00 แปลว่า ไม่มี

ความสมัพนัธก์นั 

คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคีา่  ต ่ากวา่ .04  แปลวา่ มคีวามสมัพนัธ์

น้อย 

  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  ( r)  มีค่า  .04 ถึง  .06   แปลว่า  มี

ความสมัพนัธป์านกลาง 

คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  มคีา่ .06  ขึน้ไป   แปลวา่ มคีวามสมัพนัธ์

มาก 

การหาและใช้การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณเพื่อท านายตวัแปร

ตามใช ้Multiple Regression ซึง่เป็นสถติทิีใ่ชศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร

อสิระ หลายตวักบัตวัแปรตาม โดยดูว่ามตีวัแปรอสิระตวัใดบา้งทีร่่วมกนัท านาย

หรอืพยากรณ์หรอือธบิายการผนัแปรของตวัแปรตามได ้
 

ผลการวิจยั 

      ผลการศึกษาระดบัการรบัรู้การบริหารทรพัยากรมนุษยข์องบคุลากร 

 ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัการรบัรูก้ารบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยข์องบุคลากร  
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   จากตารางที ่1 พบว่า ระดบัการรบัรูก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษยข์อง

บุคลากร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.83 (S.D. = .601) โดยดา้นทีม่ี

อันดับสูงสุด คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับรบัรู้มาก มี

ค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D. = .955) มาก และอนัดบัสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับรับรู้มาก มีค่าเฉลี่ย 3.70 (S.D. = .789)  

ตามล าดบั 

ที ่ การรบัรูก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ของบุคลากร X  S.D. 

แปลผล 

(ระดบัการรบัรู)้ 

1 ดา้นการวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ 3.81 .718 มาก 

2 ดา้นการสรรหาและคดัเลอืก 3.86 .675 มาก 

3 ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 3.70 .789 มาก 

4 ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์
อื่นๆ 

3.76 .755 มาก 

5 ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 3.93 .672 มาก 

6 ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 3.94 .955 มาก 

รวม 3.83 .601 มาก 
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  ผลการศึกษาระดบัการรบัรู้ความผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร  

 ตารางท่ี 2 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัการรบัรูค้วามผูกพนั

ต่อองคก์รของบุคลากร 

  

จากตารางที ่2 พบว่า ระดบัการรบัรูค้วามผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D. = .614)  เมื่อพจิารณารายดา้น 

ปรากฏว่า สงูสุดอนัดบัหนึ่ง คอื ความผูกพนัดา้นจติใจอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ย 

4.04 (S.D. = .669) รองลงมา คอื ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉลี่ย 4.00 (S.D. = .738) และอนัดบัสุดทา้ยน้อยที่สุด คอื ดา้นความผูกพนั

ดา้นความต่อเนื่องกบั คา่เฉลีย่ 3.94 (S.D. = .669) ตามล าดบั 

ท่ี การรบัรู้ความผกูพนัต่อองคก์รของ

บคุลากร X  S.D. 
แปลผล 

(ระดบัการรบัรู)้ 

1 ความผกูพนัดา้นจติใจ 4.04 .669 มาก 

2 ความผกูพนัดา้นความต่อเนื่อง 3.94 669 มาก 

3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  4.00 .738 มาก 

รวม 3.99 .614 มาก 
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ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารทรพัยากรมนุษยก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร  

ตารางท่ี 3 ความสมัพนัธร์ะหว่างการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากร 

 

**มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

   

        ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 

ดา้นจติใจ 

(Y1) 

ดา้นความ
ต่อเนื่อง (Y2)  

ดา้น
บรรทดั
ฐาน  

(Y3) 

 การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์(X1) 0.491** 0.402** 0.389**  

การสรรหาและคดัเลอืก (X2) 0.527** 0.477** 0.496** 

การฝึกอบรมและพฒันา (X3) 0.446** 0.415** 0.448** 

ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น  ๆ(X4) 0.535** 0.523** 0.510** 

ความปลอดภยัและสขุภาพ (X5) 0.570** 0.591** 0.608** 

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (X6)  0.549** 0.619** 0.644** 
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 จากตารางที่  3 พบว่า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร มี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกในทศิทางเดยีวกนั (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2544) กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 ผลการศึกษามิติด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบคุลากร  

 ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณมิติด้านการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยท์ีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ตวัแปร 

Unstandardized 

Coefficient 

 standardized 

Coefficient 

 

t 

 

Sig  

B Beta 

การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์ .011 .013 .158 .875 

การสรรหาและคดัเลอืก .126 .138 1.439 .152 

การฝึกอบรมและพฒันา -.035 -.046 -.608 .544 

ผลตอบแทนและผลประโยชน์

อื่นๆ 
.038 .046 .573 .568 

ความปลอดภยัและสขุภาพ .279 .305 3.620 .000* 

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน .331 .366 5.023 .000* 

N = 215; sig = .000, R Square= .736, Adjusted R Square= .529, F = 

41.064, SE = .421 
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 จากตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ

องค์กรได้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 (F = 41.064, sig = .000) ผล

การทดสอบม ี2 มติิ  ได้แก่  มติิด้านความปลอดภยัและสุขภาพ (sig = .000)  

และมิติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (sig = .000)  โดยตัวแปรต้นที่มี

อ านาจท านายดีที่สุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ ์

ถดถอยเท่ากบั .366  และมติดิ้านความปลอดภยัและสุขภาพ มคี่าสมัประสทิธิ ์

ถดถอยเท่ากบั .305 ท าใหต้วัแปรต้นทัง้2 ตวันี้สามารถอธบิายความแปรปรวน

หรอือ านาจการพยากรณ์ ไดร้อ้ยละ 52.9   
 

สรปุและอภิปรายผล 

ด้านการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรภาพรวม มี

ค่าเฉลี่ย 3.83 หมายความว่า บุคลากรสงักดัเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลงินกทา 

จงัหวดัยโสธร มรีะดบัการรบัรูก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัมากโดยมติิ

ที่มอีนัดบัการรบัรู้สูงสุด คอื มติดิ้านการประเมนิผลการปฏบิตังิาน อยู่ในระดบั

มาก รองลงมา คือ มิติด้านความปลอดภัยและสุขภาพ อยู่ในระดบัมาก และ

อนัดบัสุดท้าย คอื ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ตามล าดบั  ด้านการรบัรู้ความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.99 ซึ่งหมายความว่า 

บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวดัยโสธร ระดับความ

คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน ปรากฏว่า สูงสุดอนัดบัหนึ่ง คอื 

ความผูกพนัด้านจติใจ รองลงมา คอื ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน  และอนัดบั

สุดทา้ย คอื ดา้นความผกูพนัดา้นความต่อเนื่องกบัองคก์ร 
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 การศกึษามติดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีส่่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของบุคลากรสงักดัเทศบาลในพืน้ทีอ่ าเภอเลงินกทา จงัหวดัยโสธร ผล

การศกึษาพบวา่ มติกิารบรหิารทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

มีตัวแปร 2 ตัว ได้แก่ มิติด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และมิติด้านการ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานที่สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรได้อย่างมี

นยัส าคญั โดยมติทิีม่อี านาจท านายดทีีสุ่ดคอืการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 

การที่องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายหรือเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้  การประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่มคีวามโปร่งใส ชดัเจน สามารถ

ตรวจสอบได้ องค์กรมกีารก าหนดเป้าหมายในการปฏิบตัิงานร่วมกนัระหว่าง

ผู้บงัคบับญัชาและพนักงานล่วงหน้า องค์กรมกีารชี้แจงข้อมูลการประเมนิให้

พนกังานไดร้บัทราบอย่างเป็นทางการหรอืเป็นลายลกัษณ์อกัษร   

การวจิยัเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 

ผลการวจิยัสามารถอภปิรายผล เกี่ยวกบัมติดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสงักดัเทศบาลในพืน้ทีอ่ าเภอเลงินก

ทา จงัหวดัยโสธร มิติการบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร คือด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ด้านความปลอดภัยและ

สุขภาพ  ซึ่งหากมองในภาพรวมขององคก์รรฐัแลว้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์

โดยส่วนใหญ่จะถูกก าหนดแบบแผนการปฏบิตัมิาจากส่วนกลาง หมายถงึองคก์ร

ต้องใชแ้นวทางในการบรหิารจดัการทีส่อดคล้องกบัทีห่น่วยงานกลางก าหนดไว ้

แต่มติทิัง้ 2 ดา้น คอื ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และ ดา้นความปลอดภยั

และสุขภาพเป็นอ านาจการบริหารจัดการที่ผู้บังคับบัญชาของแต่ละองค์กร
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สามารถก าหนดแนวทางหรอืสรา้งหลกัเกณฑไ์ดด้ว้ยอ านาจขององคก์ร และ ดว้ย

ดุลยพินิจของผู้บริหารหน่วยงานภายใต้กฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง  ดังนัน้การ

บรหิารงานทีเ่ป็นไปไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพย่อมชว่ยสรา้งความผกูพนัธต์่อองคก์ร

ของบุคคลากรอยา่งแทจ้รงิ   

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการน าหลกัการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์า

ประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยต้องมกีารก าหนดหลกัเกณฑ์ แนวทาง ในการวดัผล

ประเมนิผลการด าเนินงานใหช้ดัเจน มมีาตรฐาน โปร่งใส ยุตธิรรมในทุกมติ ิและ

เป็นทีย่อมรบัของบุคลากรในฐานะสมาชกิขององคก์ร เพื่อใหเ้กดิความเป็นธรรม 

ยอมรบัผลการด าเนินงานทีม่าจากการปฏบิตัขิองตวัเอง ซึง่สิง่เหล่านี้จะช่วยหล่อ

หลวมองคก์รใหเ้ป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ดงันัน้ผูบ้รหิารหรอืตอ้งตระหนักถงึและ

ให้ความส าคญัในเรื่องดงักล่าว อกีทัง้ยงัต้องมแีนวทางนโยบายที่จะส่งเสรมิให้

บุคลากรมคีุณภาพชวีติในการท างานและการเป็นอยู่ที่ด ี ซึ่งสิง่เหล่านี้ล้วนเป็น

ปัจจยัส าคญัอย่างหนึ่งในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร และเป็น

สิ่งที่ผู้บริหารมีอ านาจในการด าเนินการอย่างเต็มที่ตามงบประมาณที่องค์กร

ได้รับมาใช้วางแผนในการปรับปรุงแนวทางและวิธีการในการท างานต่างๆ 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และปัจจัยอื่นๆ เกี่ยวข้องกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อหาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่

บุคลากรต่อไป 
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ข้อเสนอแนะการวิจยัในครัง้ต่อไป 

1) จากการด าเนินงานวิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้การสมัภาษณ์โดยใช้

ค าถามแบบกึง่โครงสรา้ง (Semi-structured interview) ยงัขาดขอ้มลูจากหลาย ๆ 

ท่าน หลายๆต าแหน่ง ทัง้นี้อาจเกิดจากระยะเวลาที่รดักุม แต่ถ้าหากมีเวลา

มากกว่านี้อาจไดข้อ้มูลทีม่ากขึน้กว่านี้ โดยอาจจะแยกเป็นฝ่ายบรหิาร  สายงาน

ผู้บรหิาร งานสายผู้ปฏิบตัิงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลในหลายๆมุมมอง หลายๆมติิ 

เนื่องจากต าแหน่งที่แตกต่างกนัย่อมมคีวามคดิเห็นและมุมมองในแต่ละเรื่องที่

แตกต่างกนัออกไป 

2) ผู้ที่สนใจท าการวิจยัครัง้ต่อไป ควรจะเตรียมการด าเนินการวจิยั

เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ มากขึน้ โดยสามารถท างานวจิยัในระดบัทีใ่หญ่ขึ้น เช่น 

วจิยัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ทุกประเภท  ในระดบัอ าเภอ  ระดบัจงัหวดั หรอื

ระหว่างจงัหวดัทีเ่ป็นพืน้ทีใ่กลเ้คยีง เพื่อใหท้ราบถงึมติดิา้นการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในสงักดัอื่นๆหรอืในพื้นที่

ต่างๆ 
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