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The purposes of this research are: 1) To study the employee engagement of 
the government officers in the Secretariat of Cabinet. 2) To study the factors affecting 
employee engagement, including organization management, job characteristics, 
career development and individual development plan. And 3) To study the ways 
towards encouraging employee engagement of the government officers in the 
Secretariat of Cabinet. The populations consist of 212 officers. The research 
instruments are questionnaire and structured Interview. The statistics used for 
analyzing the data are frequencies, percentages, arithmetic means, standard 
deviation, Independent-samples t-test, One-way ANOVA and Multiple Regression 
Analysis along with Analytic Induction. 

It is found from the study that: 1) The employee engagement of the 
government officers in the Secretariat of Cabinet is at highest level. 2) The 
organization management factors (quality of life and organization environment), job 
characteristics factors (challenge and optional Interaction), career development 
factors (career path, challenging assignments and career develpoment workshop), 
individual development plan factors (IDP policy and IDP component) significantly 
affect on employee engagement. 3) It is found that the difference of demographic 
characteristics such as sex, education, income, work experience, position and sector 
give some differences on employee engagement while age doesn’t affect employee 
engagement, at the 0.05 level. And 4) The employees in question define employee 
engagement in 2 components: work and people.  
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

   ตั้งแต่อดีตเรื่อยมาจนถึงปัจจุบัน องค์การต่างๆ ทั่วโลกได้พยายามค้นหาแนวทางและวิธีการ
บริหารงานใหม่ๆ ที่จะทําให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เพ่ิมระดับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือให้องค์การประสบความสําเร็จและดํารงอยู่ได้ เช่น วิธีการทํางานที่ดี
ที่สุด (One Best Way) ตามแนวคิดการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 
การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ตามแนวคิดการบริหารจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ (Human 
Relation Approach) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) และการบริหารความเสี่ยง 
(Risk Management) ตามแนวคิดการบริหารสมัยใหม่ เป็นต้น จนตระหนักได้ว่า มนุษย์เป็น
ทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นผู้ดําเนินการและเกี่ยวข้องกับการบริหารงาน
ทุกด้านขององค์การ ทั้งการการวางแผน การกําหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติงาน การจัดสรรงบประมาณ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานและอ่ืนๆ 
  องค์การต่างๆ จึงหันมาให้ความสําคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้
ปฏิบัติงานและขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ด้วยการสร้างความพึงพอใจ ( Satisfaction) 
แล้วจึงสร้างแรงจูงใจ (Motivation) และความผูกพัน (Commitment) ในยุคสมัยต่อมา จนกลายเป็น
การสร้างความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) ให้กับบุคลากรในองค์การ ซึ่งเป็น
แนวคิดการบริหารจัดการและการพัฒนาองค์การที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในปัจจุบัน อีกทั้งเป็น
ตัวชี้วัดผลตอบแทนทางธุรกิจ (Business Outcomes) ขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับ
องค์การที่ปรึกษาและองค์การชั้นนําทางธุรกิจ  
  จากผลงานวิจัยองค์การระดับโลกที่มีความผูกพันในองค์การ (World–Class Engagement) 
โดย Gallup Consulting (2010) พบว่า ความผูกพันในองค์การจะช่วยลดปัญหาการลาออก 
อุบัติเหตุในการทํางาน ความเสียหายและความผิดพลาด รวมถึงสร้างผลตอบแทน (Earnings per 
Share: EPS) มากกว่าองค์การประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ํากว่า (Lower Engagement) ถึง 
3.9 เท่า เนื่องจากบุคลากรจะทุ่มเทและเต็มใจทํางานด้วยความเอาใจใส่ รวมถึงเพ่ิมระดับความพึง
พอใจของลูกค้า ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลประกอบการทางการเงิน และขีดความสามารถในการ
แข่งขัน (Competitive Advantage) ทําให้องค์การเจริญเติบโตขึ้น 10-20 % (Hewitt Associates, 
2011) 
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  เนื่องจากบุคลากรในองค์การที่มีความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement) จะใช้
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน (Strive) โดยคํานึงถึงความสําเร็จขององค์การ 
พร้อมทั้งห่วงใย ช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาปรับปรุงองค์การ พวกเขาจะมีความรู้สึกนึกคิดที่อยาก
เข้าเป็นสมาชิกและดํารงอยู่ในองค์การต่อไป (Stay) อีกทั้งมักพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หรือ
ในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและยินดีเมื่อกล่าวถึงองค์การของตน รวมถึงความรู้สึก
ปรารถนาและหวังดีกับองค์การ ทําให้ส่งผลดีต่อทั้งองค์การ ซึ่งบุคลากรเหล่านั้นเปรียบเสมือนกับ
ลักษณะของบุคลากรในอุดมคติที่องค์การต้องการและพยายามสร้างให้เกิดขึ้นด้วยการบริหารองค์การ
ในเรื่องต่างๆ ได้แก่ 
  เรื่องแรก การบริหารองค์การ (Organization Management) หรือการบริหารจัดการ
องค์การในด้านต่างๆ ประกอบด้วยคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาหรือ
ภาวะผู้นํา (Leadership) แบบแผนที่องค์การยึดถือปฏิบัติหรือวัฒนธรรมองค์การ (Organization 
Culture/Practices) การบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวัสดิการต่างๆ 
(Benefits) หรือการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) การบริหารจัดการของ
องค์การเกี่ยวกับระดับสภาพการดํารงชีวิตหรือความพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ของบุคลากรในองค์การหรือ
คุณภาพชีวิต (Quality of Life) และสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงาน หรือ
บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หากการบริหารองค์การดี ก็จะทําให้บุคลากร
มีความสุขและพัฒนาคุณภาพการทํางานไปด้วย เนื่องจากเป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อบุคลากรในองค์การ ทั้งในเรื่องของการปฏิบัติงาน การดํารงอยู่ในองค์การ การรับรู้และความรู้สึก 
  เรื่องต่อมา ลักษณะงาน (Job Characteristics) หรือองค์ประกอบที่แสดงให้เห็นเกี่ยวกับงาน 
ประกอบด้วย ความชัดเจน (Identity) ของงานในเรื่อง บทบาทและอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ 
กฎระเบียบและข้อบังคับ ความท้าทาย (Challenge) ของงานที่กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการ
ทํางาน การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ในงานหรือการพูดคุยแลกเปลี่ยนกับผู้บังคับบัญชา 
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction) ที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและการทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืน รวมถึงความอิสระ (Autonomy) ของที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถพิจารณาตัดสินใจได้อย่าง
เต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน หากลักษณะงานที่ทํามีเหมาะสมและความสอดคล้องกับลักษณะ
หรือความต้องการผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความสุข รักและทุ่มเททํางาน เนื่องจากเป็นหน้าที่
หรือบทบาทหลักที่ต้องรับผิดชอบและพบเจอทุกวัน  
  เรื่องที่สาม การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หรือกระบวนการที่องค์การจัดขึ้น
เพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพ ประกอบด้วย การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงาน
ตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview) การจัดทําเส้นทางอาชีพ (Career Path) การมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การ
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แจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback and Coaching) การปรึกษาเชิง
จิตวิทยาด้านอาชีพ  (Career Counseling) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Develpoment 
Workshop) และการลาเพ่ิมพูนความรู้ (Sabbaticals) หากบุคลากรมีหน้าที่การงานที่เจริญก้าวหน้า
และม่ันคง ก็จะทํางานอย่างเต็มที่และดํารงในองค์การอยู่ต่อไป เนื่องจากเปรียบเสมือนการสร้างความ
มั่นใจ ความมั่นคง และขจัดความกังวลในหน้าที่การงานให้กับบุคลากร  
  เรื่องสุดท้าย แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หรือแนวทางที่
ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของตนทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต โดยการกําหนดแนวทางในการพัฒนาหรือข้อตกลงร่วมกัน (Learning Agreement) ระหว่าง
หัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งเชื่อมโยงความต้องการของปัจเจกบุคคลและองค์การ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 
2552) ประกอบไปด้วย นโยบายด้าน IDP ขององค์การ (IDP Policy) องค์ประกอบของ IDP (IDP 
Component) และกระบวนการจัดทํา IDP (IDP Process) หากองค์การมีการจัดทําและนํา
แผนพัฒนารายบุคคลไปใช้ก็จะส่งผลดีต่อบุคลากรและองค์การไปพร้อมกัน เนื่องจาก เป็นแนวทาง
กําหนดขึ้นบนเป้าหมายร่วมกันของบุคลากรและองค์การ และโดยเฉพาะอย่างยิ่งผลดีต่อคุณภาพชีวิต
และการทํางานของบุคลากร เนื่องจากเป็นแนวทางการที่กําหนดขึ้นบนเหมาะสมและสอดคล้องกับ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ด้วยการเลือกใช้เครื่องมือการพัฒนารูปแบบต่างๆ ไม่เพียงเฉพาะแต่
การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training)  
  ในทางตรงกันข้ามหากองค์การใดไม่ให้ความสําคัญกับความผูกพันในองค์การหรือบุคลากร
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไม่ทุ่มเท ไม่อยากทํางาน ไม่รัก ไม่มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ไม่มีความ
ผูกพันและไม่อยากเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ก็จะทําให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การขาด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงเกิดความสูญเสียในทุกด้าน เช่น ปัญหาเรื่องภาพลักษณ์ของ
องค์การจากการกล่าวถึงองค์การในทางลบ ปัญหาเรื่องความมั่นคงและการทุจริตคอร์รับชั่นจากการที่
บุคลากรไม่ทุ่มเททํางานและไม่ได้ปรารถนาดีหรือคํานึงถึงองค์การ ปัญหาเรื่องขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานจากการที่บุคลากรไม่อยากที่จะดํารงอยู่ในองค์การอีกต่อไป อาจทําให้เกิดการลาออก ซึ่งต้อง
สูญเสียงบประมาณในการสรรหา คัดเลือก บริหารและพัฒนาบุคลากร เป็นต้น จนส่งผลให้องค์การไม่
สามารถขับเคลื่อนต่อไปได้ในที่สุด  
  ดังนั้นการทําให้บุคลากรมีความจงรักภักดี ดํารงอยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุดและสร้างผลงาน
ที่ดีที่สุดด้วยการสร้างความผูกพันในองค์การให้กับบุคลากรทุกระดับ จึงกลายเป็นแนวทางสําคัญอย่าง
ยิ่งในการบริหารองค์การในปัจจุบันครอบคลุมถึงองค์การทุกประเภททั้งภาครัฐและภาคเอกชน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การภาครัฐที่ต้องมีการพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและมีความผูกพันในองค์การ เนื่องจากเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์สาธารณะทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับประเทศ รวมถึงส่งผลกระทบในวงกว้าง ทั้งนี้เพ่ือให้การนํานโยบายไปปฏิบัติ
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เป็นไปด้วยความราบรื่น สัมฤทธิ์ผลและสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ตรงจุด จน
บรรลุเป้าหมายในการสร้างสังคมที่ดี เจริญรุ่งเรือง ประชาชนอยู่ดี กินดีและมีความสุขนั่นเอง 
  สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) เป็นองค์การภาครัฐที่ปฏิบัติงานในส่วนของการประชุม
และการให้บริการคณะรัฐมนตรีทั้งคณะ เช่น ดําเนินการประชุมคณะรัฐมนตรี การแจ้งมติ
คณะรัฐมนตรี การติดต่อกับรัฐสภาในนามของ คณะรัฐมนตรี การขอพระราชทานพระมหากรุณาธิคุณ
ในนามของคณะรัฐมนตรี การนํามติคณะรัฐมนตรีในเรื่องอันไม่อยู่ในอํานาจหน้าที่ของกระทรวงใดไป
ปฏิบัติ เช่น การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ การตราพระราชกฤษฎีกายุบสภา การเปิดและ
ปิดสมัยประชุมรัฐสภา เป็นต้น (สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี [สลค.], 2559) ซึ่งถือเป็นงานที่มี
ความสําคัญในระดับชาติ มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อทิศทางการดําเนินนโยบายสาธารณะและอนาคตของ
ประเทศไทย อีกทั้งผู้บริหารก็ได้เล็งเห็นความสําคัญและให้ความสนใจในเรื่องความผูกพันในองค์การ 
การบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล มีทัศนคติที่ดีต่อการ
พัฒนา การปรับปรุง เพ่ิมระดับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององค์การ และเปิดกว้างในการรับความรู้
ทางการบริหารใหม่ๆ  
 ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การภาครัฐ ทั้ง
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล โดยมี
กรณีศึกษาจากสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความผู กพันใน
องค์การของบุคลากรภาครัฐในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี รวมทั้งแนวทางในการเสริมสร้างความ
ผูกพันในองค์การภาครัฐทั้งสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีและองค์การภาครัฐอ่ืนๆ เพ่ือให้องค์การ
ภาครัฐบรรลุเป้าหมายดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 
1.2 ค าถามการวิจัย 

  1) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีอยู่ในระดับใด 
  2) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลมี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีหรือไม่ อย่างไร 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 

  1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  2) เพ่ือศึกษาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ 
และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  3) เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างของความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

  1) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีอยู่ในระดับมาก 
  2) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
  3) ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  4) ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
  5) ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  6 )  ความผูก พันในองค์การของบุคลากรในสลค.  แตกต่ างกันไปตาม ปัจจั ยด้ าน
ประชากรศาสตร์ 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 

  ในการวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การภาครัฐ โดยครอบคลุม
ปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนา
รายบุคคล ซึ่งไม่พิจารณาปัจจัยด้านการเมืองภายในองค์การที่อาจส่งผลกระทบ โดยมีกรณีศึกษาจาก
บุคลากรระดับต่างๆ ในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี จํานวน 212 คน ใช้ระยะเวลาในการวิจัย
ประมาณ 11 เดือน ตั้งแต่ เดือนมกราคม พ.ศ.2559 ถึง เดือนธันวาคม 2559 
1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

   1) ความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) หมายถึง สภาพหรือลักษณะ
ของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการและแรงใจเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบสําคัญ 3 ส่วน ได้แก่  
   1.1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและการพูด
ถึงองค์การในด้านบวกหรือในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและยินดีเมื่อกล่าวถึงองค์การ
ของตน รวมถึงความรู้สึกปรารถนาและหวังดีกับองค์การ 
   1.2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ ( Stay) หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดท่ีอยากเข้าเป็นสมาชิกและดํารงอยู่ในองค์การ 
   1.3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใช้
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององค์การ พร้อมทั้งห่วงใย 
ช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาปรับปรุงองค์การ 
  2) การบริหารองค์การ (Organization Management) หมายถึง การดําเนินการหรือการ
บริหารจัดการองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่  
     2.1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการนํา สภาพ 
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บั งคับบัญชาในระดับสูงกว่าต่อลูกน้องหรือ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา ในลักษณะของความเป็นผู้นํา มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ให้ความสําคัญกับบุคลากร ยินดี
รับฟังความคิดเห็น ให้คําแนะนําในการทํางานอย่างสร้างสรรค์ เป็นผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรม 
และเป็นที่ยอมรับของบุคลากร รวมถึงสามารถพัฒนาองค์การไปในทางท่ีดีได้ 
   2.2)  วัฒนธรรมองค์การ  (Organization Culture/Practices)  หมายถึ ง 
แนวทางหรือแบบแผนที่องค์การยึดถือปฏิบัติ ประกอบไปด้วยนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายของ
องค์การ (Strategy) กระบวนการทํางาน (Performance Assessment) และการติดต่อสื่อสารใน
องค์การ (Communication)  
   2.3) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การ
ดําเนินการหรือการบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวัสดิการต่างๆ 
(Benefits) ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือสิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) ทั้งในเรื่อง
ของความเหมาะสมและความยุติธรรม 
   2.4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การดําเนินการหรือการบริหาร
จัดการขององค์การเกี่ยวกับระดับสภาพการดํารงชีวิตหรือความพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ของบุคลากรใน
องค์การ ในเรื่องการให้ความสําคัญและดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Work Life Balance/ Employee 
Health and Well-Being)  การให้ความสําคัญและส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรใน
องค์การ (Relationship) รวมถึงชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ (Organizational Reputation) 
   2.5) บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมหรือสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงาน ประกอบไปด้วย
สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ทํางาน ความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางาน หรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ทํางาน (Physical Work 
Environment) 
  3) ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง องค์ประกอบหรือสิ่งที่แสดงให้เห็น
เกี่ยวกับงาน ซึ่งได้แก่  
   3.1) ความชัดเจน (Identity) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความเด่นชัดหรือเด่นแจ้ง
ในเรื่อง บทบาทและอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบ
และข้อบังคับ 
   3.2) ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความท้าทายหรือ
กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการทํางาน การใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที รวมถึงการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ 
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   3.3) การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนหรือปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา รวมถึงการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงานให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน 
   3.4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction) หมายถึง ลักษณะงาน
ที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคม แลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติความคิดเห็น และการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
   3.5) ความอิสระ (Autonomy) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้
ความรู้ ความสามารถ พิจารณาตัดสินใจ และทํางานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 
  4) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัดขึ้น
เพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพของตน ซึ่งได้แก่  
   4.1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview) 
หมายถึง กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัครงาน
ระหว่างการสรรหา รวมถึงเรื่องข้อดีและข้อเสียของงาน ด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ เช่น การฉาย
ภาพยนตร์ วีดีทัศน์ เอกสาร และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน เป็นต้น 
   4.2) การจัดท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) หมายถึง กระบวนการจัดวางลําดับ
ขั้นตอนของตําแหน่งงานที่บุคคลสามารถก้าวเดินหรือเติบโตต่อไปได้ ซึ่งกําหนดความรู้ความสามารถ
และทักษะที่เหมาะสมกับความก้าวหน้าในอนาคต สําหรับบุคลากรใหม่และบุคลากรทุกตําแหน่งงาน 
   4.3) การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) 
หมายถึง การมอบให้หรือการให้งานที่มีความท้าทาย กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น รวมถึงการใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มาก
ยิ่งขึ้น  
   4.4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรได้
ปฏิบัติงานในหน้าที่และความรับผิดชอบทีแตกต่างจากเดิม ทั้งความรู้ ความสามารถและทักษะเพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ รวมถึงการค้นหาเป้าหมายในการ
ทํางานและชนิดงานใหม่ที่เหมาะสมกับตน ซึ่งควรทําทุกๆ 3 ปี 
   4.5) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback 
and Coaching) หมายถึง กิจกรรมที่ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับ
บุคลากรเป็นระยะๆ เพ่ือช่วยให้บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายในงานและพัฒนาตนเองได้ โดย
องค์การควรมีการจัดฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกต้องให้กับ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร รวมถึงการกําหนดนโยบายหรือมาตรฐานในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและ
การสอนแนะอย่างชัดเจน 
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   4.6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ  (Career Counseling) หมายถึง 
กิจกรรมหรือการปรึกษาที่ช่วยเหลือบุคลากรในการกําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าใน
อาชีพ ซึ่งผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์ ให้ข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์ในการปรึกษาเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
   4.7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Develpoment Workshop) หมายถึง 
กิจกรรมหรือการประชุมเพ่ือการพัฒนาอาชีพที่ผู้บริหารจัดให้กับบุคลากรทุกระดับชั้นได้ร่วมอภิปราย
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
   4.8) การลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรมี
สิทธิ์ลาหยุดงานชั่วคราวเพ่ือไปศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม โดยที่ยังคงได้รับเงินเดือนอยู่ ซึ่งส่งผลดีต่อ
ผู้บริหารเพ่ือให้พักผ่อน ลดความกดดันและความตรึงเครียดที่สะสมมานาน และยังส่งผลดีต่อกับ
บุคลากรอาวุโสที่ใกล้เกษียณอายุเพื่อเปิดโอกาสให้ค้นหากิจกรรมและเป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิต 
  5) แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางที่ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของตนทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต โดยการกําหนดแนวทางในการพัฒนาหรือข้อตกลงร่วมกัน ( Learning 
Agreement) ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งเชื่อมโยงความต้องการของปัจเจกบุคคลและองค์การ 
ประกอบไปด้วย 
   5.1) นโยบายด้าน IDP ขององค์การ หมายถึง หลักการและแนวทางการ
ดําเนินการเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การซึ่งมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความสําเร็จในการจัดทํา
และนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
2) การมีส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง 3) ความเชี่ยวชาญของทีมงาน และ 4) ความ
ชัดเจนของเป้าหมายในการนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติ      
   5.2) องค์ประกอบของ IDP หมายถึง คุณลักษณะหรือส่วนประกอบของแผนพัฒนา
รายบุคคล ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) ระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication) 2) การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล 3) การจัดทําขึ้นบนพ้ืนฐาน
ของระดับขีดความสามารถที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากตําแหน่ง 
(Expected Company) 4) ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement) 
และ 5) ความต่อเนื่องในการนําไปใช้ 
   5.3) กระบวนการจัดท า IDP หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนหรือลําดับการกระทําของ
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลที่ดําเนินอย่างต่อเนื่องไปจนสําเร็จ ประกอบไปด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) 
การกําหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) 2) การประเมินความสามารถของพนักงาน 3) 
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การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 4) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 5) การพูดคุย
แผนการพัฒนากับพนักงาน และ 6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน   

1.7 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

  1) ทําให้ทราบถึงระดับและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  2) สามารถนําผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการพัฒนา และเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ
ภาครัฐ ทั้งสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีและองค์การภาครัฐอื่น 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: 
HRD) 
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) 
  2.3 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
   2.4 แนวคิดและทฤษฎีแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
  2.5 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

  แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เป็นอย่างมากและเป็นหลัก
พ้ืนฐานในการศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์การ เนื่องจากในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ
ให้กับบุคลากรนั้น เปรียบเสมือนกับการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ 
และพฤติกรรมที่ใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน (Strive) มีความรู้สึกนึกคิดที่
อยากเข้าเป็นสมาชิกและดํารงอยู่ในองค์การต่อไป (Stay) พูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หรือ
ในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและยินดีเมื่อกล่าวถึงองค์การของตน รวมถึงความรู้สึก
ปรารถนาและหวังดีกับองค์การ ซึ่งเป็นไปตามองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ  
  ด้วยเหตุนี้จึงจําเป็นต้องเข้าใจหลักพ้ืนฐานเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้สามารถ
ศึกษาและเสริมสร้างความผูกพันในองค์การได้อย่างเหมาะสม ทั้งในประเด็นของนิยาม ปรัชญาและ
จุดมุ่งหมาย  ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง การเรียนรู้ กรอบแนวคิด และกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.1.1 นิยามของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2557) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมาย 2 นัยยะ คือ 
ความหมายแคบและความหมายกว้าง ในความหมายแคบ หมายถึง การพัฒนามนุษย์ในระดับปัจเจก
บุคคล (Individual Level) และระดับองค์การ (Organizational Level) เป็นการพัฒนาที่ก่อให้เกิด
การเรียนรู้ (Learning) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณ์ใหม่ๆ (Experiences) 
และการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ เพ่ือทําให้สมการแห่ง
ความสําเร็จที่เป็นผลรวมของปัจเจกบุคคลมีค่าเท่ากับขององค์การเป็นจริง 
  ส่วนการพัฒนามนุษย์ในความหมายกว้าง หมายถึง การพัฒนามนุษย์ในระดับสังคม ประเทศ
และสากล เพ่ือทําให้มนุษย์ทุกคนมีความสุข พ้นทุกข์ มีอิสระ เสรีภาพและภราดรภาพได้อย่างยั่งยืน 
โดยมีองค์การที่ยึดมั่นและมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกันร่วมกันรับผิดชอบในการการพัฒนามนุษย์ ใน
ระดับมหภาค เช่น หน่วยงานภาครัฐในทุกประเทศ เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีองค์การระหว่างประเทศ 
โรงเรียน สถานศึกษา สถาบันทางศาสนาและองค์กรการกุศล 
  2.1.2 ปรัชญาและจุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Gilley, Eggland, and Maycunich (2002 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) กล่าวว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการเรียนรู้ การเพ่ิมผลงาน และการ
เปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เพ่ิมเพ่ือประสิทธิภาพในงา ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและการปรับตัว 
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โดยได้เสนอโมเดลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD roles and practice) ไว้ในหนังสือ 
Principles of Human Resource Development เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการทบทวนการวาง
แผนการปฏิบัติงาน (Work planning and Reviews) โดยการตั้งคําถามเพ่ือทบทวนวัตถุประสงค์
ด้านการจัดการและการประเมินผลปฏิบัติงาน ทบทวนจุดมุ่งหมาย ตัวงาน บทบาทผู้บังคับบัญชา 
บทบาทพนักงาน การให้สิ่งตอบแทน การวางแผนพัฒนาทักษะและศักยภาพของบุคคล การวางแผน
อาชีพและการพัฒนาองค์การ โดยใช้มิติทางด้านจุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (Results) ใน
การแบ่งองค์ประกอบ ดังภาพที่ 1   

 
ภาพที่ 1 โมเดลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD roles and practice) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Gilley, Eggland, and Maycunich (2002) 
  Joy Matthews, Megginson และ Surtees (2003 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) 
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นศาสตร์และวิชาชีพที่เกิดจากการบูรณาการการคิดองค์รวม 
เพ่ือพัฒนาความรู้ในงานและปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมให้กับสมาชิกขององค์การ โดย
ใช้กลยุทธ์และวิธีการต่างๆ เพ่ือสร้างการเรียนรู้ ดึงเอาพลังจากศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ให้ได้
เต็มที่สูงสุดในเวลาที่เหมาะสม นําไปสู่ประสิทธิผลตามที่ต้องการและเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมิได้เกิดข้ึนโดยบังเอิญ 
    ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2557) กล่าวว่า การวิเคราะห์และการออกแบบกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีผ่านการสํารวจและวางแผนอย่างรอบคอบ เมื่อนําไปปฏิบัติจะช่วยสร้างภาพลักษณ์
ที่ดีให้กับองค์การ หากองค์การมีบุคลากรที่พร้อมด้วยความรู้ ทักษะ คุณลักษณะและทัศนคติที่ดี 
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องค์การก็จะมีความพร้อมมากกว่าองค์การอ่ืนๆ ที่สมาชิกขาดการพัฒนา เป็นหลักประกันต่อ
ความสําเร็จขององค์การและแสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นให้ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2.1.3 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Delahaye (2005: 95 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) กล่าวว่า ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) ประกอบด้วย 2 
กลุ่มใหญ่ คือ 
  1) ปัจจัยสภาพแวดล้อมระดับมหภาค (Macro-environment) หรือปัจจัยทั่วไป (General 
Factors) ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ (Economic Conditions) สังคมและวัฒนธรรม (Social and 
Cultural Factors) การเมืองและกฎหมาย (Political and Legal Factors) เทคโนโลยี 
(Technology) และสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ (Natural Environments) รวมทั้งปัจจัยที่มี
ผลกระทบทางตรง (Direct Factors) ได้แก่ ลูกค้า (Customers) คู่แข่งขัน (Competitors) และผู้
จัดหาปัจจัยสู่องค์การ (Suppliers) 
  2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมระดับจุลภาค (Micro-environment) ได้แก่ เงื่อนไขระบบเศรษฐกิจ
ของท้องถิ่น (Local Economic Conditions) ระบบกฎหมายและการเมืองของท้องถิ่น (Local 
Government Regulations and Laws) เงื่อนไขการจ้างงานของท้องถิ่น (Local Employment 
Conditions) และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสําคัญของท้องถิ่น (Local Key Stakeholders) 
  ซึ่งมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายในองค์การกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
องค์รวม (Holistic Perspectives) ในโครงสร้างการบริหารงานลําดับที่อยู่บนสุดไปจนถึงลําดับล่างสุด 
คือ แผนยุทธศาสตร์ (Strategic Corporate Plan) ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ/
ภารกิจ (Missions) วัตถุประสงค์ (Objectives) ถัดลงมา คือ แผนยุทธศาสตร์ย่อยของฝ่ายต่างๆ 
(Strategic Business Plans) ลงมาถึงระดับแผน เช่น แผนทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic 
HR Plan) เชื่อมโยงลงมาสู่แผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Strategic HRD Plan) เป็นต้น และฝ่ายอ่ืนๆ 
ทํางานประสานกันอย่างเป็นระบบ  
  2.1.4 การเรียนรู้ 
  Sigelman และ Shaffer (2003 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) กล่าวว่า การเรียนรู้ 
คือ การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวรเชิงสัมพันธ์ของพฤติกรรมและความสามารถที่ไม่ได้เป็นผลลัพธ์จาก
การเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย แต่เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิด การรับรู้ และการ
ตอบสนองต่อสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่างๆ 
  Leonard Nadler (1989 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นสิ่ง
ที่ต้องกระทําด้วยตนเอง (Learning is what we do to ourselves) ส่วนการสอนเป็นสิ่งที่บุคคล
กระทําต่อผู้อื่น (Teaching is what we do to others) 
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  ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2557) กล่าวว่า การเรียนรู้ (Learning) คือเป้าหมายสําคัญที่สุดของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เปรียบเสมือนหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควบคู่กับการมุ่งเน้น
ผลงาน (Performance) ซึ่งเป็นเป้าหมายในการบรรลุภารกิจ 
  Malcom Knowles (1980 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) ได้รับการยกย่องเป็น
บิดาหรือผู้บุกเบิกทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning Theory) หรือคําว่าแอนดราโกกี 
(ANDRAGOGY) ในภาษากรีก มีหลักการสําคัญ 6 ประการ คือ 
  1) ความจําเป็นหรือความต้องการในการเรียนรู้ (The Need to Know) ผู้ใหญ่จะเรียนรู้
ต่อเมื่อพบคําตอบว่าทําไมหรือเพราะเหตุใด หรือมีความจําเป็นอย่างไรเขาถึงต้องเรียนรู้ 
  2) มโนทัศน์แห่งตนของผู้เรียน (The Learner’s Self-concept) ผู้ใหญ่จะมีมโนทัศน์แห่งตน
ชัดเจนกว่าเด็ก จึงสามารถใช้วิจารณญาณญาณในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ได้ 
  3) บทบาทของประสบการณ์ (The Role of Experience) ผู้ใหญ่สามารถนําเอา
ประสบการณ์ที่สั่งสมเป็นทรัพยากรในการเรียนรู้ หากตรงกับสิ่งที่เรียนก็ช่วยให้เรียนรู้ได้เร็วขึ้น แต่
หากขัดกับสิ่งที่เรียนก็ทําให้เกิดความล่าช้าหรือการไม่ยอมรับได้เช่นกัน 
  4) ความพร้อมในการเรียนรู้ (Readiness to Learn) ผู้ใหญ่จะมีความพร้อมในการเรียนรู้
มากกว่าเด็ก เพราะมีความจําเป็นและวุฒิภาวะที่สูงกว่า 
  5) วิธีการหรือแนวทางการเรียนรู้ (Orientation to Learning) ที่เหมาะสมสําหรับผู้ใหญ่คือ
ต้องเป็นสิ่งที่ประยุกต์มาจากชีวิตจริง สอดคล้องกับเหตุการณ์หรือสิ่งที่กําลังเผชิญอยู่  
  6) แรงจูงใจหรือตัวกระตุ้นการเรียนรู้ (Motivation) ผู้ใหญ่มักมีแรงขับจากภายในเพื่อเรียนรู้ 
  2.1.5 กรอบแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Leonard Nadler (1970 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) บิดาของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ได้เสนอตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความสําคัญกับเป้าหมาย
หลักการพัฒนา 3 ด้าน  
  1) งาน (Job) หรืองานในปัจจุบัน (Current or Present Job of The Individual) ที่
บุคลากรทําอยู่ สามารถพัฒนาได้โดยใช้การฝึกอบรม (Training) หรือการจัดกิจกรรมการเรียนรู้
รูปแบบต่างๆ เพ่ือพัฒนาผู้ปฏิบัติงานขณะนั้นให้มีความพร้อมในการทํางาน 
  2) ปัจเจกบุคคล (Individual) สามารถพัฒนาโดยให้การศึกษา (Education) หรือการสร้าง
การเรียนรู้เพ่ืองานในอนาคตตามเป้าหมายการเติบโตในตําแหน่งหน้าที่ (Future but Identified Job 
of The Individual) เพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรับงานหรือตําแหน่งใหม่ 
  3) องค์การ (Organization) สามารถพัฒนาโดยใช้การพัฒนา (Development) หรือการทํา
ให้ดียิ่งขึ้น เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน ทําให้องค์การปรับตัวได้ตามสถานการณ์ และการเรียนรู้ของ
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บุคลากรเพ่ือความเจริญเติบโตในเรื่องความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ส่งเสริมให้บุคคลฉลาดรอบรู้ในงาน
และชีวิตส่วนตัวมากยิ่งขึ้น       
  2.1.6 กระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Delahaye (2000; 2005 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2557) ได้เสนอกระบวนการการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 4 ขั้นตอน คือ 
  1) การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Needs 
Investigation)  
  ซึ่งอาศัยกระบวนการสํารวจวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที่มีลักษณะมุ่งเน้น
ไปในอนาคต (Future-oriented/ Proactive Analysis) ควบคู่กับการนําเอาหลักการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ (Adult Learning Principles) มาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาคปฏิบัติ (HRD 
Practices) 
  2) การออกแบบ (Design)  
  ต้องคํานึงถึงหลักสําคัญ 3 ข้อ คือ กลยุทธ์การเรียนรู้ (Learning Strategies) ลําดับชั้น
ผลลัพธ์ของการเรียนรู้ (The Hierarchy of Learning Outcomes) และผู้เรียน (Learners)   
  3) การปฏิบัติ (Implementation Stage)  
  ต้องใช้ทักษะที่สําคัญ 4 ทักษะ คือ ทักษะการตั้งคําถาม (Questioning) ทักษะการโต้ตอบ 
(Responding) ทักษะการใช้อุปกรณ์ต่างๆ (Visual Aids Using) และทักษะการกําหนดวัตถุประสงค์ 
(Learning Objectives Creating) เรียกรวมกันว่า ทักษะจิ๋ว (Micro Skill) แบ่งกลยุทธ์การเรียนรู้
เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
  3.1) กลยุทธ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Learning Strategies) ได้แก่ การฝึกทักษะ 
(Skill Session) การให้ความรู้ภาคทฤษฎี (Theory Session) และการบรรยาย (Lecture) 
  3.2) กลยุทธ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Learning Strategies) ได้แก่ การ
อภิปรายแลกเปลี่ยน (Discussion) กรณีศึกษา (Case Study) การแสดงบทบาทสมมติ (Role 
Playing) และการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential Learning)  
  3.3) กลยุทธ์แบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Learning Strategies) ได้แก่ การเรียนรู้
จากปัญหา (Problem-based Learning) การเรียนรู้ตามสัญญา (Contract Learning) การเรียนรู้
จากประสบการณ์หรือการปฏิบัติ (Action Learning) การเรียนรู้จากพ่ีเลี้ยง (Mentoring) และการ
เรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-leaning) 
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4) การประเมินผล (Evaluation) 
  เป็นขั้นตอนที่สําคัญและมีความจําเป็นเพราะทําให้ทราบว่าสิ่งที่ได้มีการวิเคราะห์ ออกแบบ
และลงมือปฏิบัติ มีความถูกต้อง ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพียงใด คุ้มค่าหรือไม่ ควรปรับปรุงแก้ไข 
พัฒนา และยกเลิกหรือไม่ อย่างไร การประเมินผลมีบทบาทสําคัญ 4 ด้าน คือ 
  4.1) ใช้ในการวัด (Measure) การเปลี่ยนแปลง 
  4.2) ใช้ในการปรับปรุง 3 ขั้นตอนแรกของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  4.3) ใช้ในการตรวจสอบการเปลี่ยนแปลงว่าเกิดขึ้นที่ส่วนใดของการเรียนรู้ 
  4.4) ใช้ในการบ่งบอกความคุ้มค่าของการเปลี่ยนแปลง 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) 

  แนวคิดและทฤษฎีเรื่องความผูกพันในองค์การถือเป็นแนวคิดหลักและมีความสําคัญอย่างยิ่ง
ในการศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์การ ทั้งในประเด็นของวิวัฒนาการ นิยาม ความสําคัญ 
องค์ประกอบ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ผู้วิจัยจําเป็นต้องศึกษาให้เกิดความ
เข้าใจอย่างท่องแท้ เพ่ือให้สามารถนํามาสร้างกรอบแนวคิดและออกแบบการวิจัยที่เหมาะสม ได้
ผลการวิจัยที่เกิดประโยชน์และสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การ
ได้อย่างแท้จริง 

  ความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) เป็นแนวคิดการบริหารจัดการและ
พัฒนาองค์การที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างองค์การที่ปรึกษาและองค์การชั้นนํา
ทางธุรกิจ เพ่ือนําไปใช้พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตลอดจนขีดความสามารถในการแข่งขัน เมื่อ The 
Gallup Organization องค์การที่ปรึกษาทางธุรกิจกล่าวถึง ความผูกพันในองค์การ (Employee 
Engagement: EE) ไว้ในหนังสือ “First, Break All the Rules: What the World's Greatest 
Managers Do Differently” ในปี 1999 
  ความผูกพันในองค์การเป็นตัวชี้วัดผลตอบแทนทางธุรกิจ (Business Outcomes) ที่
วิวัฒนาการจาก ความพึงพอใจ ( Satisfaction) แรงจูงใจ (Motivation) ความผูกพัน 
(Commitment) จนกลายมาเป็นความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement) ในปัจจุบัน ดัง
ภาพที่ 2  
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ภาพที่ 2 วิวัฒนาการของความผูกพันในองค์การ 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Visier (2016) 
 2.2.1 นิยามของความผูกพันในองค์การ 
  Gubman (2003) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ใช้พลังกาย
พลังใจอย่างเต็มที่และเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ในการทํางาน มีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกค้าและ
องค์การ ซึ่งแสดงออกมาในหลายรูปแบบ   
  IBLF Organization (2003) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ การที่พนักงานรวบรวม
ปัจจัยในการทํางาน ทั้งปัจจัยด้านเวลา ทักษะความสามารถและทรัพยากรต่างๆ เพ่ือมาสนับสนุนการ
ดําเนินงานขององค์การ นํามาซึ่งความผูกพันที่ยั่งยืน (Sustained Commitment) 
  Perrin (2003) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ เป็นความตั้งใจทุ่มเทของพนักงานที่ใช้ความ
พยายามมากว่าปกต ิทั้งเวลา สมองและพลังงานที่มากขึ้น 
  Hewitt Associates (2004) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ สภาพหรือลักษณะที่บุคคล
อุทิศสติปัญญาและอารมณ์ ความรู้สึกแก่องค์การหรือกลุ่มพนักงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลและ
ทําอย่างจริงจัง นํามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การที่สูงขึ้น  
  Institute for Employment Studies [IES] (2004) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ 
ทัศนคติด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ เป็นค่านิยมที่มีความผูกพันต่อองค์การในการเป็นผู้ที่
เข้าใจบริบทขององค์การ การทํางานร่วมกับผู้ อ่ืน ปรับปรุงหรือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานเพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ 

http://image.slidesharecdn.com/
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  The Gallup Organization (2006) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ ความเป็นหุ้นส่วน
ระหว่างพนักงานและองค์การที่ทํางานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์การ และบรรลุ
ความปรารถนาส่วนตนของพนักงาน  
  Woodruffe (2006) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะ
อุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององค์การ หรือความพยายามในการอุทิศเวลา สติปัญญาและแรงงานของ
พนักงาน 
  Development Dimensions International [DDI] (2009) กล่าวว่า ความผูกพันใน
องค์การ คือ สิ่งที่เกิดจากการที่พนักงานมีความสุข (Enjoy) มีความเชื่อ (Believe) และรับรู้ถึงคุณค่า 
(Value) ในสิ่งที่พวกเขากระทํา 
  สรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) หมายถึง สภาพหรือ
ลักษณะของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการและแรงใจ
เพ่ือความสําเร็จขององค์การ 
  2.2.2 ความส าคัญของความผูกพันในองค์การ 
  Burke (2003) กล่าวว่า หากพนักงานมีความผูกพันในองค์การ จะส่งผลให้เกิดความ
จงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) เพราะพนักงานจะทุ่มเทผลิตสินค้าและบริการอย่างเต็ม
ความสามารถ ทําให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
  Hewitt Associates (2004) กล่าว ความผูกพันในองค์การเปรียบเสมือนกับความสามารถใน
การแข่งขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) หากพนักงานมีความผูกพัน
ในองค์การจะทําให้องค์การเจริญเติบโตขึ้น 10-20 % 
  International Survey Research [ISR] (2004) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของลูกค้า ระดับผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลประกอบการทาง
การเงิน หากพนักงานมีความผูกพันในองค์การต่ําจะส่งผลให้ตัวชี้วัดทางการเงินลดต่ําลงด้วย 
  White (2005) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ มีผลต่อคุณภาพของสินค้าและบริการ 
ความสามารถในการแข่งขันขององค์การ ความจงรักภักดีและผลกําไรต่อหุ้น 
  Gallup Consulting (2010) ได้ทําการศึกษาองค์การระดับโลกจํานวน 152 องค์การ พบว่า 
องค์การระดับโลกที่มีความผูกพันในองค์การ (World-class Engagement) จะมีปัญหาการลาออก 
อุบัติเหตุในการทํางาน ของเสียลดน้อยลง และมีผลกําไรต่อหุ้น (Earnings per Share: EPS) มากกว่า
องค์การประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ํา (Low Engagement) ถึง 3.9 เท่า ดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 ความผูกพันในองค์การและผลตอบแทนทางธุรกิจ ศึกษาโดย Gallup Consulting (2010) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Gallup Consulting (2010) 
  2.2.3 องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ 
  Perrin (2003) กล่าวว่า สามารถวัดความผูกพันของพนักงานได้จากลักษณะดังต่อไปนี้ 
  1) มีความห่วงใยอนาคตองค์การอย่างแท้จริง 
  2) มีความภูมิใจที่ได้ทํางานเพ่ือองค์การ 
  3) มีความรู้สึกเก่ียวกับความสําเร็จในงานตน 
  4) พูดถึงองค์การในทางบวก 
  5) เข้าใจวิธีการช่วยเหลือองค์การให้ประสบความสําเร็จ 
  6) เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทตนเองต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  7) มีแรงจูงใจที่จะช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ 
  8) มีความเต็มใจที่จะพยายามมากกว่าปกต ิ
  Greenberg (2004) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การจะมีลักษณะ คือ 
  1) พูดถึงองค์การในทางท่ีดีเมื่อสนทนากับเพ่ือนร่วมงานหรือลูกค้า 
  2) ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกและดํารงอยู่กับองค์การ 
  3) พยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือสนับสนุนองค์การให้ประสบ
ความสําเร็จ 
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  Hewitt Associates (2004) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การจะมีพฤติกรรม 3 
ประการ ดังภาพที่ 4 คือ 

 
ภาพที่ 4 ตัวแบบความผูกพันในองค์การของ Hewitt Associates (2004) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Hewitt Associates (2004) 
  1) Say คือ การพูดถึงองค์การในทางท่ีดี เมื่อสนทนากับเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้า 
  2) Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกองค์การ 
  3) Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือสนับสนุน
องค์การให้ประสบความสําเร็จ 
  IES (2004) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การมีองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ ความผูกพัน 
(Commitment) แรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior)  
  โดย IES ได้นํามาสร้างเครื่องมือวัดความผูกพันในองค์การของพนักงาน 12 ข้อ คือ 
  1) พนักงานจะพูดชื่นชมองค์การให้ผู้อ่ืนฟัง 
  2) พนักงานจะมีความสุขเมื่อเพ่ือนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้าและบริการจากองค์การ
ของตน 
  3) พนักงานรับรู้ว่าองค์การมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักโดยทั่วไป และเป็นนายจ้างที่ดี 
  4) พนักงานรับรู้ว่าองค์การมีชื่อเสียงในทางที่ดี 
  5) พนักงานมีความภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  6) พนักงานรับรู้ว่าองค์การมีการกระตุ้นและแนวทางในการทํางานที่ดี 
  7) พนักงานพบว่าค่านิยมของตนเองและขององค์การมีความสอดคล้องกัน 
  8) พนักงานจะพยายามมากกว่าความคาดหวังที่ตั้งไว้ 
  9) พนักงานจะพยายามช่วยเหลือองค์การในทุกเรื่องที่สามารถทําได้ 
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 10) พนักงานจะพยายามรักษามาตรฐานในการทํางานของตน 
  11) พนักงานสมัครใจที่จะทําสิ่งอ่ืนๆ ที่ไม่ใช่งานของตนเพ่ือสนับสนุนองค์การ 
  12) พนักงานมักจะเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงหรือพัฒนาทีมงานของตน 
  ISR (2004) เสนอ โมเดลความผูกพันในองค์การ (3D Model) ดังภาพที่ 5 ที่มีองค์ประกอบ 
3 ด้าน คือ 

 
ภาพที่ 5 ตัวแบบความผูกพันในองค์การ (3D Model) ของ ISR (2004) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก ISR (2004) 
  1) การรับรู้ (Cognitive) หรือ ความคิด (Think) คือ ความเชื่อและการสนับสนุนเพ่ือ
ความสําเร็จและคุณค่าขององค์การ 
  2) อารมณ์ความรู้สึก (Affective) หรือ ความรู้สึก (Feel) คือ ความรู้สึกภาคภูมิใจ เป็นหนึ่ง
เดียวและเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ 
  3) พฤติกรรม (Behavioral) หรือ การกระทํา (Act) คือ การทุ่มเทพยายามเป็นอย่างมาก 
และการตั้งใจที่จะดํารงอยู่กับองค์การต่อไป 
  The Gallup Organization (2006) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การของพนักงานมี 3 
ประเภท คือ 
  1) พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged)  คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความตั้งใจ เต็มใจ
และคํานึงถึงองค์การ 
  2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คือ พนักงานที่ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการทํางาน หรือไม่มีความตั้งใจ 
  3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในงาน (Actively Diengaged) คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขใน
การทํางาน 
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  DDI (2009) เสนอองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ (Model for Engagement) ว่า
ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 
  1) เป้าหมายของงาน (Focus Work) ได้แก่ ความสอดคล้องกับกลยุทธ์ (Align Effort with 
Strategy) และการมอบอํานาจ (Empowerment) 
  2) ค่านิยมของบุคคล (Individual Values) ได้แก่ แผนการพัฒนา (Development Plans) 
การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition)  
  3) การสนับสนุนความร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ได้แก่ การ
ทํางานเป็นทีม (Teamwork) และความร่วมมือกัน (Collaboration) 
  Gallup Consulting (2010) ได้ออกแบบเครื่องมือวัดความผูกพันในองค์การ “12 ขั้น ของ
การจัดการที่ดี (12 Elements of Great Managing) หรือ Gallup Q12” โดยเชื่อมโยงกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ซึ่งมีท้ังหมด 12 ข้อ ได้แก่ 
  1) ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังสิ่งใดในการทํางาน 
  2) ฉันมีเครื่องมือในการทํางานที่เหมาะสม 
  3) ที่ทํางานเปิดโอกาสให้ได้ทําสิ่งที่ฉันทําได้ดีที่สุดทุกวัน 
  4) ฉันได้รับการยกย่องชมเชยเมื่อทํางานได้ดี ในช่วงเจ็ดวันที่ผ่านมา 
  5) ฉันมีหัวหน้าหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใส่ 
  6) มีบางคนในที่ทํางานคอยสนับสนุนให้ฉันได้รับการพัฒนา 
  7) ความเห็นของฉันได้รับการยอมรับในที่ทํางาน 
  8) พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ ทําให้รู้สึกว่างานของฉันสําคัญ 
  9) เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานมีคุณภาพ 
  10) ฉันมีเพ่ือนสนิทที่ทํางาน 
  11) มีคนในที่ทํางานพูดถึงก้าวหน้าในงานของฉัน ในช่วงหกเดือนที่ผ่านมา 
 12) ฉันได้มีโอกาสเรียนรู้และเติบโตในที่ทํางาน ในช่วงหนึ่งปีที่ผ่านมา 
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
ของความผูกพันในองค์การ สามารถสรุปองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การได้ดังตารางที่ 1 ทํา
ให้ได้องค์ประกอบที่มีผลรวมค่าความถี่มาก ได้แก่ การพูดถึงองค์การในด้านบวก ความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกองค์การ และความพยายามอย่างเต็มความสามารถ แรงจูงใจ และการเชื่อมั่นยอมรับ
ค่านิยม/เป้าหมาย 
  สรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) หมายถึง สภาพหรือ
ลักษณะของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการและแรงใจ
เพ่ือความสําเร็จขององค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบสําคัญ 3 ส่วน ได้แก่  



23 
 

  1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและการพูดถึงองค์การ
ในด้านบวกหรือในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและยินดีเมื่อกล่าวถึงองค์การของตน 
รวมถึงความรู้สึกปรารถนาและหวังดีกับองค์การ 
  2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่
อยากเข้าเป็นสมาชิกและดํารงอยู่ในองค์การ 
  3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององค์การ พร้อมทั้งห่วงใย ช่วยเหลือ 
สนับสนุนและพัฒนาปรับปรุงองค์การ 
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  2.2.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  Steers (1997) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วยปัจจัย 3 
ด้าน คือ 
  1) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) ลักษณะที่แตกต่างกันย่อมมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ ได้แก่ 
   1.1) งานที่มีความชัดเจน (Identity) เป็นองค์ประกอบที่มีความสําคัญ เช่น 
กฎระเบียบที่ชัดเจน เป็นต้น ซึ่งจะช่วยให้พนักงานรู้ขอบเขตของงาน บทบาทหน้าที่ของตนและปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบนั้น 
   1.2) งานที่มีความหลากหลาย (Variety)  ไม่จําเจ ต้องใช้ความพยายามและ
ความสามารถที่หลากหลายในการแก้ปัญหา จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดความสนใจในงานและลด
ความรู้สึกเบื่อหน่าย 
   1.3) งานที่มีความท้าทาย (Challenge)  จะช่วยกระตุ้นและสร้างความรู้สึกพยายาม
ในการทํางานนั้นๆ เพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตน ด้วยความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์
และสติปัญญาที่มีอย่างเต็มที ่
   1.4) งานที่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เพ่ือเป็นการประเมินผลการทํางาน
ของตนกับความรู้ความสามารถและกําลังกายที่ได้ทุ่มเทลงไป 
   1.5) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (Optional Interaction) การเข้าสังคม 
โอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติและความคิดเห็นระหว่างกัน ซึ่งจะนําไปสู่การพัฒนาตนเอง
และพัฒนาทีมงาน 
   1.6) งานที่มีความอิสระ (Autonomy) เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถใช้ความรู้และ
ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ภายใต้ขอบเขตและบทบาทหน้าที่ของตน ซึ่งจะทําให้พนักงาน
ทุ่มเททํางานอย่างเต็มที ่
  2) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ 
   2.1) อายุ จากการศึกษาของ Richard M. Steers et al. (1997, 1972) พบว่า 
บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลผู้มีอายุน้อย เนื่องจากมีความคุ้นเคยกับ
สภาพแวดล้อมขององค์การ มีความรู้สึกว่าตนไม่เป็นที่ต้องการขององค์การอ่ืน เช่นในกรณีที่ไปสมัคร
งานใหม่ จึงเลือกท่ีจะดํารงอยู่ในองค์การเดิม 
   2.2) ระดับการศึกษา จากการศึกษาของ Koch and Steer (1976) พบว่า ผู้ที่ระดับ
การศึกษาต่ําจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ที่ระดับการศึกษาสูง เนื่องจากผู้ที่ระดับการศึกษา
สูงสามารถใช้วุฒิการศึกษาเป็นข้อเจรจาต่อรองและประกอบการตัดสินใจได้มากกว่า 
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  2.3) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ยิ่งนาน ยิ่งส่งผลให้บุคคลได้สั่งสมความรู้ 
ความสามารถ ความชํานาญและประสบการณ์มากขึ้น ย่อมทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การมาก
ขึ้นเช่นกัน 
  2.4) ความต้องการความสําเร็จหรือความก้าวหน้า ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าบุคคลนั้นมี
ความสําคัญ สามารถทํางานและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ ทําให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ 
  3) ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) ได้แก่ 
   3.1) ความสําคัญของตนเองในองค์การ หากบุคคลได้รับความไว้วางใจและการให้
ความสําคัญจากผู้บริหาร มีอํานาจหน้าที่ ความรับผิดชอบตรงกับความรู้และความสามารถของตน จะ
ทําให้บุคคลนั้นรู้สึกว่าตนมีความสําคัญและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จนเกิดเป็นความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ 
   3.2) ผลประโยชน์ตอบแทน ผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ที่เพียงพอและ
ยุติธรรม จะช่วยก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
   3.3) ทัศนคติของกลุ่มในองค์การ ส่งผลต่อบรรยากาศในองค์การที่แตกต่างไป เป็น
เสมือนการชี้นําจากอิทธิพลของกลุ่ม ซึ่งหากเป็นไปในแง่ดีก็จะช่วยให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
   3.4) ความน่าเชื่อถือและความพ่ึงพาได้ขององค์การ จากการศึกษาของ Richard M. 
Steers และ Lyman Porter (1973) พบว่า ถ้าองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกที่มีเสถียรภาพและ
มั่นคงได้จะส่งผลให้บุคลากรไม่อยากทํางานและไม่มีความผูกพันต่อองค์การ โดยองค์การที่มีความ
มั่นคงและความน่าเชื่อถือ จะทําให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นใจ พร้อมที่จะปฏิบัติงานเต็มที่และอย่าง
มีเสถียรภาพ เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

   (Burke, 2003) ได้เสนอตัวแบบดัชนีชี้วัดความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement 
Index: EEI) ดังภาพที่ 6 จากผลการวิจัยที่พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะทํางานและเสียสละให้
องค์การเพื่อสร้างผลผลิต บริการให้กับลูกค้า และช่วยเหลือให้องค์การประสบความสําเร็จ ซึ่งจะทําให้
เกิดความรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) และผลประโยชน์ต่อองค์การ (Profitability) มี
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 6 ปัจจัย คือ 
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ภาพที่ 6 ตัวแบบดัชนีชี้วัดความผูกพันในองค์การ  

(Employee Engagement Index: EEI) ของ Burke (2003) 
แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Burke (2003) 

  1) องค์การ (Company) เป็นความรู้สึกจงรักภักดี ภาคภูมิใจและตั้งใจที่จะสนับสนุนองค์การ 
  2) ผู้จัดการ (Manager) เป็นความสัมพันธ์ที่ดีในการทํางานและเปิดโอกาสให้พนักงานมี 
ส่วนร่วม 
  3) กลุ่มงาน (Work Group) เป็นความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และความมุ่งมั่นในการ
ทํางานร่วมกัน 
  4) งาน (Job) เป็นความสนุกสนาน กระตือรือร้นและความพึงพอใจในงาน 
 5) สายอาชีพ (Career Professional) เป็นการเห็นศักยภาพการพัฒนาอาชีพ 
  6) ลูกค้า (Customer) เป็นความสัมพันธ์ที่ดีและความภาคภูมิใจในการทํางานเพ่ือลูกค้า 
  Gubman (2003) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ทําให้เกิดความผูกพันในองค์การมี 3 ส่วน คือ 
  1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพ้ืนฐานสําคัญที่ทําให้
เกิดความผูกพันในองค์การ เพราะหากให้คุณค่า ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์การที่สอดคล้องกับ
ของพนักงาน พนักงานก็จะเต็มใจทํางาน ด้านคุณค่า ได้แก่ ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกัน 
ความเชื่อถือ ความไว้วางใจและการช่วยเหลือด้านสังคม ด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ การออกแบบ
งานที่ดี ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ความพร้อมของเครื่องมืออุปกรณ์ และการทํางานเป็นทีม 
  2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับพนักงาน หากองค์การบริหารจัดการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงานอย่างเหมาะสม พนักงานก็อยากอยู่กับองค์การต่อไป เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและคุณภาพชีวิต เป็นต้น 
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  3) ความสัมพันธ์ (Relationships) ทั้งความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
รวมถึงการจัดการกับอารมณ์และความรู้สึกของมนุษย์ 
  Perrin (2003) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันในองค์การมี 2 ปัจจัยหลัก คือ 
  1) ปัจจัยด้านเหตุผล (Rational Factors) เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การ 
  2) ปัจจัยด้านอารมณ์ (Emotional Factors) เกี่ยวกับความพึงพอใจส่วนบุคคล แรงบันดาล
ใจและความรู้สึกที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
   โดยทีรายละเอียดของปัจจัยย่อย ได้แก่ 
  1) ความสนใจต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานจากผู้บริหาร 
  2) ความท้าทายของงาน 
  3) การมีอํานาจตัดสินใจ 
  4) ความชัดเจนของวิสัยทัศน์หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 
  5) ความก้าวหน้าในอาชีพ 
  6) ชื่อเสียงของบริษัท 
  7) สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความร่วมมือและการทํางานเป็นทีม 
  8) ความเพียงพอและเหมาะสมของทรัพยากรในการทํางาน 
  9) ความอิสระในการทํางาน 
  10) ความชัดเจนในวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร 
  Greenberg (2004) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันในองค์การมี 10 ปัจจัย คือ 
  1) วัฒนธรรมการให้ความสําคัญกับคุณค่างาน 
  2) การให้ข้อมูลย้อนกลับเรื่องงาน และการตักเตือนพนักงานอย่างสร้างสรรค์ 
  3) โอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนาสู่การเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
  4) การให้ความยุติธรรมและรางวัลที่เหมาะสม รวมถึงการส่งเสริมพนักงาน 
  5) ผู้นําที่มีประสิทธิภาพ 
  6) ความชัดเจนในความคาดหวังของงาน 
  7) ความพร้อมและเพียงพอของเครื่องมืออุปกรณ์ 
  8) ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดับสูง 
  9) การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
  10) การสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  Hewitt Associates (2004) ได้เสนอ โมเดลความผูกพันในองค์การ ดังภาพที่ 7 
ประกอบด้วยปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันในองค์การมี 6 ปัจจัย คือ 
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ภาพที่ 7 ตัวแบบความผูกพันในองค์การของ Hewitt Associates (2004) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Hewitt Associates (2004) 
  1) บุคคล (People) ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) ผู้บริหารระดับกลาง
(Middle Management)  ผู้จัดการ (Manager) และเพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) 
  2) งาน/แรงจูงใจ (Work/Motivation) ได้แก่ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
ทรัพยากร (Resources) และภาระงาน (Work Tasks) 
  3) โอกาสที่ ได้รับ (Opportunities) ได้แก่  โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career 
Opportunities) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development) 
  4) คุณภาพชีวิต/คุณค่า (Quality of Life/Values) ได้แก่ ความสมดุลระหว่างเรื่องงานและ
ชีวิต (Work/Life Balance)  สภาพแวดล้อมเชิงกายภาพในการทํางาน (Physical Work 
Environment) ภาพลักษณ์ขององค์การ (Organizational Reputation) คุณภาพชีวิตและความ
เป็นอยู่ของพนักงาน (Employee Health and Well-Being) และความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Corporate Social Responsibility) 
  5) กระบวนการ (Procedures) ได้แก่ หลักการบริหารงานบุคคล (People/HR Practices)
การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) และข้ันตอนการทํางาน (Work Process) 
  6) รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ได้แก่ ค่าตอบแทน (Pay) ผลประโยชน์เกื้อกูล 
(Benefit) การออมเพ่ือการเกษียณอายุ (Retirement Savings) และการให้การยอมรับ 
(Recognition) 
   ในปี 2011 Hewitt Associates ได้ทําการพัฒนาปรับปรุงโมเดลความผูกพันในองค์การ ดัง
ภาพที่ 8 จากการสํารวจกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจํานวน 6.7 ล้านคน ใน 2,900 องค์การทั่วโลก ซึ่ง
ประกอบด้วยปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันในองค์การมี 6 ปัจจัย คือ 
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ภาพที่ 8 ตัวแบบความผูกพันในองค์การของ Hewitt Associates (2011) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Hewitt Associates (2011) 
  1) บุคคล (People) ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง (Senior Leadership) ผู้บริหารระดับกลาง
(Middle Management)  ผู้จัดการ (Manager) เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) และบุคลากรที่มี
คุณค่า (Valuing People) 
 2) งาน (Work) ได้แก่ ภาระงาน (Work Tasks) ความมุ่งมั่นในการทํางาน (Sense of 
Accomplishment) ทรัพยากร (Resources) และกระบวนการทํางาน (Process) 
  3) โอกาสที่ ได้รับ (Opportunities) ได้แก่  โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career 
Opportunities) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development) 
 4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ได้แก่ ความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน (Work Life 
Balance)  และสภาพแวดล้อมเชิงกายภาพในการทํางาน (Physical Work Environment)  
 5 )  แนวปฏิบัติขององค์การ ( Company Practices)  คือ  การติดต่อสื่ อสาร 
(Communication) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Assessment) และภาพลักษณ์
ขององค์การ (Company Reputation) 
 6) รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ได้แก่ ค่าตอบแทน (Pay) ผลประโยชน์เกื้อกูล 
(Benefit) และการให้การยอมรับ (Recognition) 
 ISR (2004) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลความผูกพันในองค์การมี 4 ปัจจัย คือ 
  1) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) คือ ความก้าวหน้าและการพัฒนาในอาชีพ
ของแต่ละบุคคล การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent) การเตรียมแผนงานหรือโครงการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงาน 
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  2) ผู้นํา (Leadership) คือ ผู้นําที่สามารถสื่อสารค่านิยมหลักขององค์การได้อย่างชัดเจน 
รักษามาตรฐานทางจริยธรรมและเป็นที่ยอมรับของพนักงานในองค์การ 
  3) ภาพลักษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเก่ียวกับสินค้าและบริการขององค์การ 
  4) การให้อํานาจ (Empowerment) คือการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน บรรยากาศใน
การทํางานที่สร้างความเชื่อมั่น ไม่สร้างความกลัวหรือการถูกตําหนิหากแสดงความคิดเห็นหรือทํางาน
ของพนักงาน 
  IES (2004) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เป็นบทบาทหรือวิธีการ
สร้างความรู้สึก คุณค่าและการมีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดความผูกพันในองค์การ สามารถทําได้ 7 วิธี ได้แก่ 
  1) พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  2) หัวหน้าให้ความใส่ใจต่อสุขภาพและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางานของพนักงาน 
  3) ผู้บริหารระดับสูงเห็นความสําคัญและคุณค่าของพนักงาน 
  4) พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได ้
  5) การแนะนําอย่างสร้างสรรค์ 
  6) พนักงานมีโอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนาอาชีพ 
  7) หัวหน้ารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
  IES ยังได้เสนอเครื่องมือการวัดความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic Tool) ดังภาพที่ 9 
ที่เชื่อมโยงกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 10 ด้าน ซึ่งเรียงตามความสําคัญจากมาก
ที่สุดไปถึงน้อยที่สุด ได้แก่  

 
ภาพที่ 9 เครื่องมือการวัดความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic Tool) ของ IES (2004) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก IES (2004) 
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  1) การฝึกอบรม พัฒนาและอาชีพ (Training Development and Career) 
  2) การจัดการอย่างทันท่วงที (Immediate Management) 
  3) ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and Appraisal) 
  4) การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
  5) โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบัติอย่างยุติธรรม (Equal Opportunities and Fair 
Treatment) 
  6) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล (Pay and Benefits) 
  7) สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) 
  8) ความร่วมมือ (Co-operation) 
  9) มิตรภาพแบบครอบครัว (Family Friendliness) 
  10) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
  The Gallup Organization (2006) ได้เสนอ โมเดลความผูกพันในองค์การ ซึ่งแบ่งปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เป็นลําดับขั้น 4 ระดับ เชื่อมโยงกับการออกแบบเครื่องมือวัดความ
ผูกพันในองค์การ “12 ขั้น ของการจัดการที่ดี (12 Elements of Great Managing) หรือ Gallup 
Q12” ตามท่ีได้กล่าวมาแล้ว ดังภาพที่ 10 ได้แก่ 

The Employee Engagement Hierarchy 

 
ภาพที่ 10 ตัวแบบความผูกพันในองค์การของ The Gallup Organization (2010) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก The Gallup Organization (2010) 
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  1) ความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) ได้แก่ ความคาดวัง (Expect) เครื่องมือและอุปกรณ์ 
(Materials and Equipment) 
  2) การสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ได้แก่ โอกาสที่จะทํางานได้ดี
ที่สุด (Opportunity to Do Best) การได้รับยอมรับ (Recognition) การดูเอาใจใส่ (Care about 
Me) และการพัฒนา (Development) 
  3) การทํางานเป็นทีม (Teamwork) หรือสัมพันธภาพ (Relatedness) ได้แก่ การยอมรับฟัง
ความคิดเห็น (Opinions Count) ภารกิจหรือวัตถุประสงค์ (Mission/Purpose) เพ่ือนร่วมงานมี
คุณภาพ (Employee Committed to Quality) และเพ่ือนสนิท (Best Friend) 
  4) ความก้าวหน้าเจริญเติบโตในงาน (Growth) ได้แก่ ความก้าวหน้า (Progress) การเรียนรู้
และการพัฒนา (Learn and Grow) 
  Woodruffe (2006)กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ มี 2 ส่วน ได้แก่ 
  1) ความตั้งใจ (The Will) ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซึ่งทําให้เกิด
ความพยายามอย่างสูงสุดในการทํางาน 
  2) วิธีการ (The Way) ประกอบด้วยแหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณ์ 
  Charles Handy (1991 อ้างถึงใน ชนิดา จิตตรุทธะ, 2554) ได้เสนอทฤษฎีแบบแผน
วัฒนธรรมที่เหมาะสม (The Theory of Cultural Propriety) ในการบริหารจัดการความเหมาะสม
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) และวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล ( Individual 
Culture) โดยอาศัยแบบจําลองภาพเหมือนเชิงสัญลักษณ์ (symbolic analogies) ให้เห็นภาพเชิง
อุปมาอุปไมยกับสัญลักษณ์ของเทพเจ้ากรีก 4 องค์ท่ีมีบุคลิก ลักษณะ และบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน
ตามทัศนะของชาวกรีกโบราณ ซึ่งแบ่งแบบแผนทางวัฒนธรรมองค์การเป็น 4 แบบ คือ 
  1) วัฒนธรรมแบบสโมสร (Club Culture) หรือแบบเทพซีอุส (Zeus) เป็นการบริหารที่อาศัย
การตัดสินใจด้วยความรวดเร็ว มีความเสี่ยง อาศัยสัญชาตญาณ การคิดเห็นอย่างเดียวกัน ความ
เกี่ยวพัน ความไว้วางใจ เครือข่ายสัมพันธภาพ และลัทธิเกื้อหนุนญาติมิตร 
  2) วัฒนธรรมแบบเน้นบทบาท (Role Culture) หรือแบบเทพอพอลโล (Apollo) เป็นการ
บริหารที่อาศัยระเบียบและกฎเกณฑ์ บทบาทท่ีกําหนดไว้ เหตุผล สัญญาที่แน่นอน ความมีเสถียรภาพ 
และการทํานายล่วงหน้าได้  
  3) วัฒนธรรมแบบเน้นงาน (Task Culture) หรือแบบเทพอเธนา (Athena) เป็นการบริหารที่
อาศัยทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความสามารถพิเศษ ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา การทํางานเป็น
ทีม และวัฒนธรรมราคาแพง 
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  4) วัฒนธรรมแบบเน้นความเป็นตัวตน (Existential Culture) หรือแบบเทพดิออนีซุส 
(Dionysus) เป็นการบริหารที่จัดการได้ยาก เน้นการปราศรัยติดต่อ ซึ่งเป็นการรวมกันอย่างหลวมๆ 
ของมืออาชีพ มีอิสระ เสรีภาพ และไม่พ่ึงพิงใคร  
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ สามารถสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ (ปัจจัย
ด้านการบริหารองค์การ และด้านลักษณะงาน) ได้ดังตารางที่ 2 ทําให้ได้ปัจจัยซึ่งเป็นตัวแปรที่มี
ผลรวมค่าความถี่มาก คือ 
  1) ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ  ได้แก่ ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมองค์การ การบริหาร
ค่าตอบแทน (ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่างๆ) คุณภาพชีวิต และบรรยากาศในองค์การ 
  2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ได้แก่ ความชัดเจน ความท้าทาย การให้ข้อมูลป้อนกลับ โอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และความอิสระ 
  สรุปได้ว่า การบริหารองค์การ (Organization Management) หมายถึง การดําเนินการ
หรือการบริหารจัดการองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่  
   1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการนํา สภาพ คุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาในระดับสูงกว่าต่อลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ในลักษณะ
ของความเป็นผู้นํา มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ให้ความสําคัญกับบุคลากร ยินดีรับฟังความคิดเห็น ให้
คําแนะนําในการทํางานอย่างสร้างสรรค์ เป็นผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากร รวมถึงสามารถพัฒนาองค์การไปในทางท่ีดีได้ 
  2) วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture/Practices) หมายถึง แนวทางหรือแบบ
แผนที่องค์การยึดถือปฏิบัติ ประกอบไปด้วยนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายขององค์การ 
(Strategy) กระบวนการทํางาน (Performance Assessment) และการติดต่อสื่อสารในองค์การ 
(Communication)  
  3) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การดําเนินการ
หรือการบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวัสดิการต่างๆ (Benefits) ในรูป
ของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือสิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) ทั้งในเรื่องของความเหมาะสม
และความยุติธรรม 
  4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การดําเนินการหรือการบริหารจัดการของ
องค์การเกี่ยวกับระดับสภาพการดํารงชีวิตหรือความพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ของบุคลากรในองค์การ ใน
เรื่องการให้ความสําคัญและดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Work Life Balance/ Employee Health and 
Well-Being) การให้ความสําคัญและส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์การ 
(Relationship) รวมถึงชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ (Organizational Reputation) 
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  5) บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หมายถึง สิ่งแวดล้อมหรือ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงาน ประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมที่ดีใน
สถานที่ทํางาน ความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ในการ
ทํางาน หรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ทํางาน (Physical Work Environment) 
  ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง องค์ประกอบหรือสิ่งที่แสดงให้เห็นเกี่ยวกับ
งาน ซึ่งได้แก่  
  1) ความชัดเจน (Identity) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความเด่นชัดหรือเด่นแจ้งในเรื่อง 
บทบาทและอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบและ
ข้อบังคับ 
  2) ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความท้าทายหรือกระตุ้นให้เกิด
ความพยายามในการทํางาน การใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที รวมถึงการใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ 
  3) การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการพูดคุยแลกเปลี่ยน
หรือปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา รวมถึงการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
  4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction) หมายถึง ลักษณะงานที่เปิด
โอกาสในการเข้าสังคม แลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติความคิดเห็น และการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
  5) ความอิสระ (Autonomy) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถ พิจารณาตัดสินใจ และทํางานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 

  แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการพัฒนาอาชีพมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งและถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การย่อมมีความต้องการ
ต่างๆ จากอาชีพนั้นๆ เช่น ความมั่นคง ความเจริญก้าวหน้าและเติบโต ความท้าทาย เป็นต้น ส่งผลให้
บุคลากรดํารงอยู่ในองค์การและปฏิบัติงานเพ่ือองค์การต่อไป ซึ่งหากส่งเสริมและให้ความสําคัญใน
การพัฒนาอาชีพกับบุคลากรแล้ว ก็จะทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์การมากขึ้น 

   ด้วยเหตุนี้จึงจําเป็นต้องศึกษาและทําความเข้าใจเรื่องการพัฒนาอาชีพ เพ่ือให้สามารถศึกษา
และนําไปใช้เป็นปัจจัยในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การได้อย่างเหมาะสม ทั้งในประเด็นของ
นิยาม ประโยชน์ ขั้นตอน ความชอบและทางเลือกด้านอาชีพ การดําเนินงาน และวิธีหรือระดับของ
การพัฒนาอาชีพ 

  2.3.1 นิยามของการพัฒนาอาชีพ 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพ หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือ
ช่วยเหลือบุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตน อาจได้แก่ การประเมินศักยภาพของบุคคล การ
กําหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม การวางแผนและการฝึกอบรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนา
และความก้าวหน้าในงาน 
  2.3.2 ประโยชน์ของการพัฒนาอาชีพ 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพมีความสําคัญและสร้างประโยชน์กับ
องค์การ 4 ประการ ได้แก่ 
  1) ช่วยรับประกันว่าบุคลากรที่มีความสามารถจะอยู่กับองค์การต่อไป 
  2) ช่วยให้องค์การสามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้ามาทํางาน 
  3) ช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ 
  4) ช่วยให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและลดความล้าสมัย 
  2.3.3 ขั้นตอนของการพัฒนาอาชีพ 
  Super & Hall (1978 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า ขั้นตอนของการพัฒนา
อาชีพแบ่งเป็น 5 ขั้นตอน คือ ค้นหา วางรากฐาน มัชฌิมา ปัจฉิม และถดถอย แสดงดังภาพที่ 11 มี
สาระสําคัญ คือ  
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ภาพที่ 11 ขั้นตอนของการพัฒนาอาชีพ (Stage in Career Development) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Super & Hall (1978) 
  1. ขั้นค้นหา (Exploration) เป็นช่วงเวลาที่บุคคลค้นหาเป้าหมาย ค่านิยม ความต้องการใน
ชีวิตของตน และค้นหาว่าอาชีพใดที่เหมาะสมกับตนมากที่สุด มักสิ้นสุดในช่วงอายุยี่สิบต้นๆ หรือช่วง
ที่เปลี่ยนสถานภาพจากนักศึกษาเป็นพนักงานในองค์การ 
  2. ขั้นวางรากฐาน (Establishment) เริ่มต้นเมื่อบุคคลออกหางานและได้งานทําเป็นครั้งแรก 
เริ่มต้นเรียนรู้และปรับตัวในโลกแห่งการทํางานด้วยความรู้สึกไม่มั่นคงและวิตกกังวล รวมถึงต้องพบ
กับปัญหาสําคญัสองเรื่อง คือ การค้นหาอาชีพท่ีเหมาะสมของตน และการแสดงฝีมือให้ผู้อื่นประจักษ์ 
  3. ขั้นมัชฌิมา (Mid-career) หรือช่วงกึ่งกลางของอาชีพ คือช่วงเวลามีผลการทํางานที่
ก้าวหน้า ทรงตัวหรือเริ่มลดถอยลงแล้วแต่รายกรณี บางคนอาจเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานให้มาก
ขึ้นและตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้นเพ่ือความก้าวหน้า บางคนอาจรักษาสถานภาพ รักษาตําแหน่งของสิ่งที่มี
อยู่ในลักษณะทรงตัวหรือจุดอ่ิมตัว (Plateauing) บางคนอาจหมดความสนใจในงานและประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง เนื่องจากการถูกลดตําแหน่งหรือลดอํานาจในหน้าที่การงาน 
  4. ขั้นปัจฉิม (Late Career) หรือช่วงสุดท้ายของอาชีพ คือช่วงเวลาที่บุคคลรู้สึกผ่อนคลายลง 
ไม่ขวนขวายที่จะเรียนรู้หรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ต่อไป มักอยู่ในบทบาทผู้หลักผู้ใหญ่หรือผู้อาวุโสที่
ได้รับความเคารพนับถือในองค์การ 
  5. ขั้นถดถอย (Decline) หรือช่วงสุดท้ายแห่งการทํางาน จุดสุดท้ายของเส้นทางอาชีพ เป็น
ขั้นที่สร้างความลําบากใจแก่ทุกคน เพราะต้องปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่าง ไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้ มีเวลาว่างเนื่องจากไม่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใดๆ บุคคลจึงค้นหาสิ่งที่ต้องการจะทํา 
เช่น งานอดิเรก งานการกุศล หรือศาสนา เป็นต้น 
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  2.3.4 ความชอบและทางเลือกด้านอาชีพ 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2556: 376-379) กล่าวว่า อาชีพที่ดีที่สุด คือ อาชีพที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการ ความชอบของบุคคล สามารถแสดงความสามารถได้ ทําให้มีความสุข ความพึงพอใจ
และมุ่งมั่นประกอบอาชีพต่อไปได้นาน 
  Super และ Hall (1985 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับความชอบ
ด้านอาชีพ (Vocational Preference Model) เป็นทฤษฎีที่ได้รับความนิยมในการค้นหาทางเลือก
ด้านอาชีพของบุคคล มีสาระสําคัญ 3 ส่วน คือ 
  1. บุคคลแต่ละคนจะมีความชอบด้านอาชีพแตกต่างกัน และจะมีความพึงพอใจหาก
สอดคล้องกับบุคลิกภาพของตน 
  2. หากบุคคลมีโอกาสได้ทํางานในสิ่ งที่ เห็นว่าสําคัญ จะสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
  3. บุคคลจะมีความเหมือนกับบุคคลที่มีความสนใจคล้ายคลึงกัน มากกว่าบุคคลที่มีความ
สนใจแตกต่างกัน 
  Holland (1985 อ้างถึงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2542) ได้เสนอแนวคิดแบบจําลอง
ความชอบด้านอาชีพ (Vocational Preference Model) แสดงดังภาพที่ 12 ซึ่งแบ่งบุคลิกภาพด้าน
อาชีพออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

 
ภาพที่ 12 ความชอบด้านอาชีพ (Vocational Preference Model) 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก Holland (1985) 
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  1. นิยมความจริง (Realistic) คือ ผู้ที่มีลักษณะเป็นนักปฏิบัติ แข็งแรง อดทน ชอบทํางานกับ
วัตถุมากกว่าสิ่งมีชีวิต สนใจเครื่องยนต์ กลไก อาชีพที่เหมาะสม เช่น นักกีฬา เกษตรกรรม ทหาร งาน
ผจญภัย เป็นต้น 
  2. ชอบค้นหา (Investigative) คือ ผู้ที่มีลักษณะเป็นนักวิทยาศาสตร์ เน้นงาน ชอบใช้ตรรกะ
ความคิดมากกว่าลงมือทํา อาชีพที่เหมาะสม เช่น นักคิด นักวิทยาศาสตร์ นักคณิตศาสตร์ แพทย์ เป็น
ต้น 
  3. ใฝ่ศิลปะ (Artistic) คือ ผู้ที่ชอบใช้ความคิดสร้างสรรค์ รักอิสระ เป็นตัวของตัวเอง เจ้า
อารมณ์ ไม่ยึดติดกับกฎเกณฑ์ อาชีพที่เหมาะสม เช่น ศิลปิน นักแสดง นักเขียน นักดนตรี เป็นต้น 
  4. ชอบเข้าสังคม (Social) คือ ผู้ที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ชอบปฏิสัมพันธ์กับผู้คน ร่าเริงแจ่มใส
และมีความสุขที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่น อาชีพท่ีเหมาะสม คือ นักบริการสังคม อาจารย์ ผู้เผยแพร่ความเชื่อ
ทางศาสนา เป็นต้น 
  5. แคล่วคล่องว่องไว (Enterprising) คือ ผู้ที่มีความสามารถด้านการพูด สามารถชักจูงผู้อ่ืน
ได้ กระตือรือร้นและมีความเป็นผู้นํา อาชีพที่เหมาะสม คือ นักพูด นักการเมือง นักกฎหมาย พ่อค้า 
นักธุรกิจ นักขาย เป็นต้น 
  6. อนุรักษ์นิยม (Conventional) คือ ผู้ที่ชอบความเป็นระเบียบเรียบร้อย กฎเกณฑ์และ
ความมั่นคง อาชีพที่เหมาะสม คือ นักบริหารจัดการ นักกฎหมาย นักการเงินบัญชี เป็นต้น 
  จากภาพที่ 12 บุคลิกภาพที่อยู่ตรงข้ามกันก็จะมีลักษณะตรงข้ามกันหรือขัดกัน ส่วน
บุคลิกภาพที่อยู่ใกล้เคียงก็จะส่งเสริมกัน บุคลิกภาพที่ตรงข้ามกัน เช่น ผู้ที่นิยมความจริง (R) ชอบ
ทํางานกับวัตถุมากกว่าสิ่งมีชีวิต จะตรงกันข้ามกับ ผู้ที่ชอบการเข้าสังคม (S) ที่ชอบทํางานกับคน
มากกว่าวัตถุ เป็นต้น ส่วนบุคลิกภาพที่ส่งเสริมกัน เช่น ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบนิยมความจริง (R) ชอบ
เข้าค้นหา (I) และใฝ่ศิลปะ (A) จะชอบทํางานตามลําพัง ใช้ความคิดเพ่ือค้นหาความจริงและไม่ต้อง
ปฏิบัติตามกฏเกณฑ์ท่ีเคร่งครัด เช่น นักวิจัยในห้องปฏิบัติการ เป็นต้น   
  2.3.5 การด าเนินงานเพื่อพัฒนาอาชีพโดยองค์การ 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่า การดําเนินการพัฒนาอาชีพต้องทําอย่างเป็นระบบและ
แผนการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 
  1.ค้นหาและระบุความต้องการขององค์การ อีกทั้งเป้าหมายของโครงการพัฒนาอาชีพให้
ชัดเจน โดยพิจารณาจากเป้าหมาย ปรัชญา นโยบายการดําเนินงานขององค์การทั้งปัจจุบันและ
ทิศทางในอนาคต  
  2.พัฒนากลยุทธ์และวิธีการพัฒนาอาชีพ หรือระดับของการพัฒนาอาชีพ ซึ่งจะกล่าวถึงใน
หัวข้อต่อไป 
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  3.ตระเตรียมสิ่งต่างๆ ที่จําเป็นสําหรับการจัดโครงการพัฒนาอาชีพ ทั้งคณะดําเนินงาน 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือหรือแบบประเมิน ฯลฯ 
  4.ประชาสัมพันธ์และดําเนินงานตามโครงการ เพ่ือให้เกิดการยอมรับ ความร่วมมือและความ
เข้าใจร่วมกันจากบุคลากรทุกระดับชั้น แล้วจึงดําเนินการตามแผนการที่กําหนดไว้ 
  5.ประเมินและติดตามผล หลังจากที่ได้มีการจัดกิจกรรมการพัฒนาอาชีพหนึ่งๆ เสร็จสิ้นไป 
เพ่ือตรวจสอบว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่ นอกจากนี้ควรติดตามและประเมินผลโครงการพัฒนา
อาชีพในภาพรวมร่วมด้วย 
  การพัฒนาอาชีพที่ประสบความสําเร็จ จะช่วยลดความไม่สอดคล้องกันและความขัดแย้ง
ระหว่างความคาดหวังของบุคลากรและขององค์การ ช่วยเพ่ิมความพึงพอในงาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพที่เพ่ิมข้ึน สร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์การ 
  2.3.6 วิธีหรือระดับของการพัฒนาอาชีพ 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2556: 382-390) กล่าวว่า สามารถแบ่งวิธีหรือระดับของการพัฒนาอาชีพ 
ได้ 2 ส่วน คือ การพัฒนาอาชีพโดยองค์การ และการพัฒนาอาชีพโดยตนเอง มีสาระสําคัญ ดังนี้ 
  1. การพัฒนาอาชีพโดยองค์การ 
  สามารถกระทําได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสมของระดับชั้น ตําแหน่งงานและอายุการ
ทํางาน มีวิธีที่ได้รับความนิยม 8 วิธี ได้แก่ 
  1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview)  
  Schneider และ Schmitt (1986 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556)  กล่าวว่า การให้ข้อมูล
เกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง คือ กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็น
จริงแก่ผู้สมัครงานในระหว่างการสรรหาบุคคล อาจทําในลักษณะการพบปะสนทนา การฉาย
ภาพยนต์/วีดีทัศน์ การแจกเอกสารและการเยมชมสถานที่ทํางาน   
  Cumming และ Huse (1989 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า จากผลการวิจัย 
พบว่า ผู้สมัครงานอาจมีความคาดหวังที่ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงขององค์การและงานที่ตนสนใจ 
จนอาจทําให้รู้สึกผิดหวัง ไม่พอใจและลาออกจากกงานไปในที่สุด  
  Wanous (1973 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตาม
ความเป็นจริงในระหว่างการสรรหาจะช่วยลดปัญหาดังกล่าวได้ ช่วยให้เห็นข้อเท็จจริงทั้งข้อดี และ
ข้อเสียของงานและอาชีพที่ตนสนใจ สามารถนําไปประกอบการพิจารณาว่าเหมาะสมกับงานนั้น
หรือไม่ ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี ลดอัตราการลาออกจากงาน มีความ
จงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การ  
   สรุปได้ว่า การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง เป็นวิธีการที่องค์การควรทําในขณะที่
บุคคลอยู่ในขั้นตอนค้นหา (Exploration) เพ่ือให้องค์การและบุคคลได้สิ่งที่ตนต้องการอย่างแท้จริง 
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  2) การจัดท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
  Mathis และ Jackson (1985 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การจัดทําเส้นทาง
อาชีพ  คือ กระบวนการจัดวางลําดับขั้นตอนของตําแหน่งงาน ซึ่งบุคคลสามารถก้าวเดินไปได้ในช่วง
ชีวิตการทํางาน สามารถกระทําได้ 2 แนวทาง คือ 
  2.1) การวิเคราะห์แบบแผนภาพเลื่อนตําแหน่งในอดีต (Historical Pattern of 
Movement) คือ การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหน่งที่เคยเกิดขึ้นในอดีตขององค์การ เพ่ือ
นํามาจัดทําเส้นทางอาชีพสําหรับบุคลากรใหม่ ซึ่งจะบอกให้ทราบถึงจุดเริ่มต้นและจุดสูงสุดที่สามารถ
ก้าวไปถึงได้ของการทํางาน โดยขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และบุคลิกภาพของแต่
ละบุคคล 
  2.2) การวิเคราะห์หมวดหมู่งาน คือ กระบวนการคัดเลือกงานต่างๆ ที่อยู่ในหมวดหมู่งาน 
(Job Family) เดียวกัน และจัดวางเป็นลําดับชั้นจากระดับความง่ายในขั้นแรกไปถึงระดับความยากใน
ขั้นสูง ช่วยให้สามารถตระเตรียมความพร้อมของบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 
  การจัดทํ า เส้นทางอาชีพมีประโยชน์อย่ างมากต่อบุคคลที่ อยู่ ใน ขั้นวางรากฐาน 
(Establishment) มีความต้องการที่จะพัฒนาความรู้และความสามารถในการทํางาน สิ่งสําคัญ คือ 
การกําหนดและตรวจสอบว่าบุคคลในงานหนึ่งๆ ต้องมีความรู้ ทักษะและความสามารถใดบ้าง จากนั้น
จึงจัดวางลําดับชั้นของตําแหน่งงานที่มีความยาก ความท้าทายและระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งที่
เหมาะสม 
  3) การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) 
  Hamner และ Schmidt Jackson (1977 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า จาก
ผลงานวิจัย พบว่า บุคคลที่ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถตั้งแต่เริ่มทํางาน จะปฏิบัติงาน
ได้ดีมากขึ้นและประสบความสําเร็จในระยะเวลาต่อมา อาจกระทําโดยการมอบหมายงานชนิดใหม่ให้
ทําหลังจากท่ีทําเสร็จชนิดหนึ่งไปแล้ว 
  4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
  คือ การจัดให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในหน้าที่และความรับผิดชอบที่แตกต่างจากเดิม ทั้ง
ความรู้ ทักษะและความสามารถ จะทําให้บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้
ใหม่ๆ ช่วยให้ได้ทดสอบตนเองว่างานชนิดใดที่เหมาะสมกับตนที่สุด  
  Carnazaa et al. (1981 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า จากผลงานวิจัย พบว่า 
บุคคลที่ถึงจุดอ่ิมตัว (Plateaued Employees) ซึ่งไม่ค่อยมีความกระตือรือล้นมากนัก จะมีความพึง
พอใจและผลการปฏิบัติงานดีขึ้น หากเขายอมรับบทบาทใหม่ที่มีความท้าทายและเป้าหมายการ
ทํางานที่สูงข้ึน 
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  Brousseau (1983 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การหมุนเวียนงานควรทําทุกๆ 
3 ปี เพราะจะช่วยให้บุคลากรที่อยู่ในขั้นมัชฌิมา (Mid-career) ได้พบกับความท้าทายและมีแรงจูงใจ
ในการทํางานต่อไป 
  5) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback and 
Coaching) 
  คือ การที่ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการปฏิบัติงานและให้การสอนแนะแก่บุคลากรเป็นระยะๆ 
เกี่ยวกับผลการทํางานว่าเป็นเช่นไรและเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การหรือไม่ อย่างไร เพ่ือช่วย
ให้บุคลากรสามารถทํางานได้บรรลุตามเป้าหมายและสามารถพัฒนาตนเองได้  
  6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (Career Counseling) 
  Galassi et al. (1992 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การปรึกษาเชิงจิตวิทยา
ด้านอาชีพ  คือ การช่วยเหลือบุคคลในการกําหนดเป้าหมาย ทิศทาง และค้นหาวิธีการที่จะนําไปสู่
ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
  1. เป้าหมาย ความปรารถนาและความคาดหวังทางอาชีพในระยะห้าปีข้างหน้า 
  2. ทัศนะของผู้บริหารเกี่ยวกับตําแหน่งงานที่มีอยู่ โอกาสที่ความคาดหวังของบุคคลนั้นจะ
สําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหน่งงานที่มีอยู่ในองค์การ 
  3. การค้นหาและระบุสิ่งที่ต้องกระทํา เพ่ือพัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับตําแหน่งงานที่มีอยู่ 
  4. การระบุขั้นตอนที่ต้องกระทําในรูปแบบของแผนการพัฒนาอาชีพสําหรับงานใหม่ๆ เพ่ือ
เป็นการเตรียมความพร้อมสําหรับความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป 
  Blau และ Ferber (1991 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การปรึกษาเชิง
จิตวิทยาด้านอาชีพควรกระทําบนความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคคลและผู้บริหาร ผู้บริหารต้องมีความ
ซื่อสัตย์ ให้ข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 
  7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Develpoment Workshop) 
  De Cenzo และ Robbin (1994 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าวว่า การประชุมเชิง
ปฏิบัติการเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรจัดให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรทุกระดับชั้น ร่วมกันอภิปราย แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและความเข้าใจผิดต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือนําไปสู่การแก้ไขที่เหมาะสม สามารถ
แบ่งได้ 3 ระดับ คือ 
  1.การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นต้น (Entry Workshops) เป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรใหม่และหัวหน้างานได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและความคาดหวังระหว่างกัน ร่วมกันแก้ไข
ปัญหา ซึ่งอาจจัดต่อเนื่องจากวิธีการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job 
Preview) และการปฐมนิเทศ 
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  2.การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นกลาง (Mid-career Workshops) เป็นการประชุมที่
จัดให้กับบุคลากรที่มีภูมิหลังและอายุการทํางานใกล้เคียงกันเพ่ือประเมินความก้าวหน้าในอาชีพ  
  3.การประชุมเชิงปฏิบัติการบุคลากรชั้นอาวุโส (Late-career Workshops) เป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อบุคลากรที่ใกล้เกษียณอายุ ในการค้นหาและสร้างกิจกรรมใหม่ๆ สําหรับชีวิตบั้นปลาย 
รวมทั้งการปฏิบัติตนในฐานะผู้อาวุโสขององค์การ  
  8) การลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) 
  คือ การให้บุคลากรมีสิทธิ์ลาหยุดงานชั่วคราวเพ่ือไปศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมโดยที่ยังได้รับ
เงินเดือนหรือค่าจ้างตามปกติ ส่งผลดีต่อผู้บริหารอาวุโสที่ช่วยลดความกดดันและความตรึงเครียดที่
สะสมมานาน ส่งผลดีต่อบุคลากรทั่วไปในการพัฒนาความรู้ ทักษะการทํางานและศักยภาพที่จะ
ก้าวหน้าในอาชีพมากข้ึน อีกท้ังยังส่งผลดีต่อบุคลากรอาวุโสในการเริ่มค้นหากิจกรรมใหม่ๆ และเรียนรู้
วิธีปรับตัว 
  2. การพัฒนาอาชีพโดยตนเอง 
  Peterson และ Tracy (1979 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) กล่าว การพัฒนาอาชีพ
นอกจากจะทําโดยองค์การแล้ว ยังสามารถทําได้ด้วยตนเอง ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 
  1) รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตนเอง ทั้งการประเมินภูมิหลังประสบการณ์ ความสนใจ ความ
ต้องการและความสามารถของตนเอง หรืออาจใช้แบบประเมินตนเองสําหรับการพัฒนาอาชีพ 
  2) รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับโอกาสความก้าวหน้า ความเป็นไปได้ในการเลื่อนตําแหน่งที่สูงขึ้น 
  3) กําหนดเป้าหมายอาชีพ 
  4) กําหนดวิธีการที่นําไปสู่เป้าหมาย 
  5) ลงมือกระทําตามแผนการ 
  6) ประเมินผลการปฏิบัติการ และปรับปรุงแผนการให้ดีข้ึน 
  จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
อาชีพ สามารถสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ (ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ) ได้ดัง
ตารางที่ 3 ทําให้ได้ปัจจัยซึ่งเป็นตัวแปรที่มีผลรวมค่าความถี่มาก คือ การจัดทําเส้นทางอาชีพ การ
ปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การพัฒนาจากบุคลากรจากประสบการณ์ 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งที่สูงขึ้น และความก้าวหน้าในเงินเดือนที่สูงขึ้น  
  โดยผู้วิจัยยึดแนวทางการพัฒนาชีพของชูชัย สมิทธิไกร (2556) เป็นหลัก เนื่องจากมีความ
ครอบคลุมและครบถ้วนมากที่สุด 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัด
ขึ้นเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพของตน ซึ่งได้แก่  
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  1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview) หมายถึง 
กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัครงานระหว่างการ
สรรหา รวมถึงเรื่องข้อดีและข้อเสียของงาน ด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ เช่น การฉายภาพยนตร์ วีดีทัศน์ 
เอกสาร และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน เป็นต้น 
  2) การจัดท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) หมายถึง กระบวนการจัดวางลําดับขั้นตอน
ของตําแหน่งงานที่บุคคลสามารถก้าวเดินหรือเติบโตต่อไปได้ ซึ่งกําหนดความรู้ความสามารถและ
ทักษะที่เหมาะสมกับความก้าวหน้าในอนาคต สําหรับบุคลากรใหม่และบุคลากรทุกตําแหน่งงาน 
  3) การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) หมายถึง 
การมอบให้หรือการให้งานที่มีความท้าทาย กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น รวมถึงการใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากยิ่งขึ้น  
  4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานใน
หน้าที่และความรับผิดชอบทีแตกต่างจากเดิม ทั้งความรู้ ความสามารถและทักษะเพ่ือช่วยให้บุคลากร
ได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ รวมถึงการค้นหาเป้าหมายในการทํางานและ
ชนิดงานใหม่ที่เหมาะสมกับตน ซึ่งควรทําทุกๆ 3 ปี 
  5) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback and 
Coaching) หมายถึง กิจกรรมที่ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากร
เป็นระยะๆ เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายในงานและพัฒนาตนเองได้ โดยองค์การควรมี
การจัดฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกต้องให้กับผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้บริหาร รวมถึงการกําหนดนโยบายหรือมาตรฐานในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ
อย่างชัดเจน 
  6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ  (Career Counseling) หมายถึง กิจกรรมหรือการ
ปรึกษาที่ช่วยเหลือบุคลากรในการกําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งผู้บริหาร
ต้องมีความซื่อสัตย์ ให้ข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์ในการปรึกษาเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
  7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Develpoment Workshop) หมายถึง กิจกรรม
หรือการประชุมเพ่ือการพัฒนาอาชีพที่ผู้บริหารจัดให้กับบุคลากรทุกระดับชั้นได้ร่วมอภิปรายและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
  8) การลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรมีสิทธิ์ลาหยุด
งานชั่วคราวเพื่อไปศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม โดยที่ยังคงได้รับเงินเดือนอยู่ ซึ่งส่งผลดีต่อผู้บริหารเพ่ือให้
พักผ่อน ลดความกดดันและความตรึงเครียดที่สะสมมานาน และยังส่งผลดีต่อกับบุคลากรอาวุโสที่ใกล้
เกษียณอายุเพื่อเปิดโอกาสให้ค้นหากิจกรรมและเป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิต 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 

  แนวคิดแนวคิดและทฤษฎีเรื่องแผนพัฒนารายบุคคลมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งและถือเป็นปัจจัย
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การย่อมมี
เป้าหมายของตน เช่นเดียวกับองค์การที่มีเป้าหมายที่ตั้งไว้ หากองค์การมีการจัดทําและนําแผนพัฒนา
รายบุคคลไปปฏิบัติใช้ก็จะส่งผลดีต่อบุคลากรและองค์การ สามารถตอบสนองต่อ เป้าหมายของ
บุคลากรและองค์การพร้อมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตและการทํางานของบุคลากร 
ซึ่งจะช่วยทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์การมากข้ึน 

  ด้วยเหตุนี้จึงจําเป็นต้องศึกษาและทําความเข้าใจเรื่องแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือให้สามารถ
ศึกษาและนําไปใช้เป็นปัจจัยในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การได้อย่างเหมาะสม ทั้งในประเด็น
ของนิยาม องค์ประกอบ นโยบายขององค์การ ประโยชน์ และกระบวนการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคล 

  2.4.1 นิยามของแผนพัฒนารายบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์  (2552) กล่าวว่า แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( Individual 
Development Plan: IDP) หรือที่องค์การบางแห่งอาจเรียกว่า Employee Development Plan 
(EDP) หรือ Personal Development Plan (PDP) หรือ Performance Development Plan 
(PDP) คือ กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้ าหมายใน
อาชีพตนทั้งในปัจจุบันและอนาคต ถือได้ว่าเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดที่
เชื่อมโยงหรือตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายขององค์การและของหน่วยงาน  
  แผนพัฒนารายบุคคลเป็นแผนงานที่ต้องทําอย่างต่อเนื่อง มิใช่ทําขึ้นเพียงแค่ปีหรือสองปี
เท่านั้น และอาศัยความร่วมมือกันของทุกฝ่ายทั้งผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ผู้บังคับบัญชาที่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา พนักงานและหน่วยงานบุคลากร ที่ต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความเต็มใจ ความผูกพัน
ตามข้อตกร่วม และการยอมรับระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน แต่ก็ไม่จําเป็นที่จะต้องทํากับ
พนักงานทุกคน หัวหน้างานสามารถกําหนดเป็นช่วงเวลา (Phase) ของการจัดทํา IDP กับเฉพาะบาง
กลุ่มคนได้ เช่น พนักงานดาวเด่น ผู้บริหารระดับสูง ผู้สืบทอดตําแหน่งงาน เป็นต้น 
  สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน [สํานักงาน ก.พ.] (2559) กล่าวว่า แผนพัฒนา
รายบุคคล คือ กรอบ แนวทางหรือแผนปฏิบัติการสําหรับบุคคล ที่กําหนดแนวทางในการพัฒนาโดย
เปรียบเทียบเป้าหมาย/ความคาดหวังของหัวหน้างานกับระดับขีดความสามารถของลูกน้อง ซึ่งเป็น
ข้อตกลงร่วมกัน (Learning Agreement) ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เชื่อมโยงระหว่างความต้องการ
ของบุคคลกับองค์การ 
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  สรุปได้ว่า แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หมายถึง 
กรอบหรือแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของตน
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการกําหนดแนวทางในการพัฒนาหรือข้อตกลงร่วมกัน ( Learning 
Agreement) ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งเชื่อมโยงความต้องการของปัจเจกบุคคลและองค์การ  
  2.4.2 องค์ประกอบของแผนพัฒนารายบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า องค์ประกอบทั่วไปของแผนพัฒนารายบุคคล มีลักษณะ
สําคัญคือ  
  1.ระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
พนักงาน ที่จะต้องพูดคุยเกี่ยวกับความคาดหวังในการทํางานและเป้าหมายในอาชีพ (Career Goals) 
โดยที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องต้องติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ ( Informal 
Feedback) แก่พนักงานอย่างต่อเนื่อง  
  2.การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล ให้ตอบรับหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการในระดับองค์การ ในลักษณะการเพ่ิม พัฒนาและปรับปรุงสมรรถนะ (Competency) ในการ
ทํางานของพนักงานในปัจจุบัน เพ่ือช่วยให้ประสบความสําเร็จในงานนั้นๆ และสร้างแนวทางในการ
วางแผนอาชีพ (Career Planning) ในหน่วยงานและองค์การ  
  3.การจัดทําขึ้นบนพ้ืนฐานของระดับขีดความสามารถที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง หรือสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากตําแหน่ง (Expected Company) โดยการเปรียบเทียบกับระดับขีด
ความสามารถในการทํางานจริงของพนักงาน (Actual Competency) แล้วจึงกําหนดเครื่องมือในการ
พัฒนา (Development Tools) ที่เหมาะสมในการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานหรือสิ่งที่
ต้องการให้พัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การสอนงาน การให้
คําปรึกษาแนะนํา เป็นต้น  
  4.ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement) ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้บรรยากาศที่ดีและการทํางานร่วมกันซึ่งช่วยกระตุ้นให้เกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน ลดความรู้สึกเบื่อหน่ายและการสูญเสียพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานดาว
เด่นที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศและมีศักยภาพในการทํางานสูง (High Performance and High 
Potential) 
  5.ความต่อเนื่องในการนําไปใช้ เป็นขั้นตอน มีการทบทวน ตรวจสอบและเปลี่ยนแปลงได้ 
จากหัวหน้างานและพนักงานอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องทําหน้าที่ประเมินขีด
ความสามารถของพนักงานก่อนการจัดทํา IDP และก่อนปีงบประมาณเพ่ือนําไปประมาณค่าใช่จ่ายใน
การดําเนินการและพัฒนา  
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  สรุปได้ว่าการจัดทํา IDP นั้นเป็นแผนพัฒนาความสามารถในการทํางานของพนักงานที่เน้น
การสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน เสมือนเข็มทิศและทิศทางในการวางแผน
อาชีพของตนเองเพ่ือสร้างความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยผู้บังคับบัญชาต้องให้ความร่วมมือและมี
การปฏิบัติตามแผนที่วางไว้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องจึงจะเกิดประโยชน์และเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  สํานักงาน ก.พ. (2559) กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคลมีองค์ประกอบคือ 
  1.การเชื่อมโยงความต้องการของบุคคลกับองค์การ 
  2.กําหนดแนวทางในการพัฒนาโดยเปรียบเทียบเป้าหมาย/ความคาดหวังของหัวหน้างานกับ
ระดับขีดความสามารถของลูกน้อง 
  3.ข้อตกลงร่วมกัน (Learning Agreement) ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง เชื่อมโยงระหว่าง
ความต้องการของบุคคลกับองค์การ 
  สรุปไดว่า องค์ประกอบของ IDP หมายถึง คุณลักษณะหรือส่วนประกอบของแผนพัฒนา
รายบุคคล ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) ระบบการสื่อสารแบบสองทาง  (Two Way 
Communication) 2) การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล 3) การจัดทําขึ้นบนพ้ืนฐาน
ของระดับขีดความสามารถที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากตําแหน่ง 
(Expected Company) 4) ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement) 
และ 5) ความต่อเนื่องในการนําไปใช้ 
  2.4.3 นโยบายด้านแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การ 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลแม้จะเป็นประโยชน์กับ
ผู้บังคับบัญชา แต่ก็พบว่าองค์การหลายแห่งก็ไม่ค่อยจะประสบความสําเร็จเท่าไหร่นัก เนื่องจากไม่ได้
คํานึงถึงปัญหาและอุปสรรค หรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลหรือ
นโยบายด้านแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การ มีสาระสําคัญคือ 
  1. การสนับสนุนจากผู้บริหาร หากผู้บริหารมุ่งเน้นเรื่องงานมากกว่าเรื่องคน ไม่ให้
ความสําคัญกับแผนพัฒนารายบุคคล ขาดการสนับสนุนเรื่องเวลาและงบประมาณเพ่ือพัฒนาทีมงาน
อย่างจริงจัง ก็จะประสบปัญหาการลาออกท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะคนเก่งและคนดี (Talented People) ที่
ขาดการพัฒนาความสามารถแบบต่อเนื่อง ฝ่ายบุคลากรจึงควรจัดอบรมเรื่องแนวคิดของการเป็นผู้นํา
ให้กับผู้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู้บริหารเข้าใจถึงแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ถูกต้อง สามารถ
แยกได้ 3 ระดับ คือ 
  1) Basic Leadership Level สําหรับพนักงานที่จะก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งหัวหน้างาน 
  2) Advanced Leadership Level สําหรับหัวหน้างานที่จะก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งผู้จัดการ 
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  3) Professional Leadership Level สําหรับผู้จัดการที่จะก้าวขึ้นสู่ตําแหน่งผู้บริหาร
ระดับสูงต่อไป 
  2. การมีส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง ด้วยการจัดตั้งคณะกรรมการหรือ
คณะทํางานด้าน HR ที่ประกอบไปด้วยผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับสายงานและตัวแทนจากฝ่าย 
HR เพ่ือตรวจสอบการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงติดตามและประเมินผลความสําเร็จ 
ตลอดจนร่วมคิดหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และมีการจัดทําแผนการสื่อสารเพ่ือทําความเข้าใจกับ
พนักงานทุกคนให้รับรู้ร่วมกันถึงประโยชน์และแนวคิดของแผนพัฒนารายบุคคล เพราหากพนักงานที่
เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากที่สุดขาดความเข้าใจที่ถ่องแท้ ก็จะเกิดความกลัว ไม่เห็นด้วย ไม่ยอมรับ
และความเข้าใจที่ไม่ตรงกันระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร ส่วนวิธีและช่องทางการสื่อสารเผยแพร่นั้นไม่
ควรใช้แต่การฝึกอบรมในห้องเรียนเพียงอย่างเดียว เช่น เสียงตามสาย บอร์ดประชาสัมพันธ์ วารสาร
ภายใน อินทราเน็ตในองค์การ จดหมายเวียน อีเมล์ เป็นต้น  
  3. ความเชี่ยวชาญของทีมงาน โดยปกติฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะผู้ที่รับผิดชอบงาน
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์การจะเป็นผู้คิดริเริ่ม วางแผน และติดตามผลของการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล  ซึ่งมักขาดความรู้แลละความเข้าใจที่ถูกต้อง ขาดการวิเคราะห์หาข้อที่พนักงาน
ต้องพัฒนาอย่างเป็นระบบและกระบวนการ จึงควรค้นคว้าหาข้อมูลและศึกษาแนวคิด ขั้นตอนและ
หลักปฏิบัติในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล รวมถึงการติดต่อขอดูงานจากองค์การอ่ืนๆ เกี่ยวกับ
หลักปฏิบัติและข้อพึงระวัง 
  4. ความชัดเจนของเป้าหมายในการนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติ ที่ต่อเนื่องทุกๆปี ไม่ใช่
ทําเพียงแค่ปีเดียวเท่านั้น มีลักษณะเป็นกิจกรรมหรือขั้นตอนปฏิบัติที่อยู่ในหัวใจของคนทํางานที่ต้อง
ปฏิบัติและติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่โครงการหรือแผนงานพิเศษที่กําหนดขึ้นเท่านั้น ผู้บริหาร
ระดับสูงทั้ง CEO หรือ MD จะต้องให้ความใส่ใจและให้ความสําคัญกับแผนพัฒนารายบุคคลด้วยการ
กําหนดเป็นนโยบายอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นงานหนึ่งที่ถูกกําหนดใน Job Description ของ
ผู้บริหารทุกๆคน โดยไม่ควรคาดหวังความสําเร็จในปีแรก ต้องอาศัยการสนับสนุน ระยะเวลาและ
ความค่อยเป็นค่อยไป 
  สํานักงาน ก.พ. (2559) กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคลมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆในองค์การ ดังภาพที่ 13 และ 14  
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ภาพที่ 13 ความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงของแผนพัฒนารายบุคคล 

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆในองค์การ 
แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 

 

 
ภาพที่ 14 ความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงของแผนพัฒนารายบุคคล 

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอื่นๆในองค์การ (ต่อ) 
แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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  สรุปได้ว่า นโยบายด้าน IDP ขององค์การ หมายถึง หลักการและแนวทางการดําเนินการ
เกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การซึ่งมีอิทธิพลอย่างยิ่ งต่อความสําเร็จในการจัดทําและนํา
แผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหาร 2) การมี
ส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง 3) ความเชี่ยวชาญของทีมงาน และ 4) ความชัดเจน
ของเป้าหมายในการนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติ    
 2.4.4 ประโยชน์ของแผนพัฒนารายบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า ประโยชน์ของ IDP แบ่งได้เป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับ
พนักงาน ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน และระดับองค์การ มีสาระสําคัญดังนี้ 
  1. ระดับพนักงาน 
 1) ปรับปรุง (To Improve) ความสามารถเดิมที่มีอยู่ทั้งจุดอ่อนและจุดแข็ง เพ่ือให้การ
ทํางานในปัจจุบันมีประสิทธิภาพมากขึ้น สร้างความเชื่อมั่นในการทํางาน อันนําไปสู่ขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน 
  2) พัฒนา (To Develop) ความสามารถให้ดียิ่งขึ้นไปอย่างต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมศักยภาพใน
การทํางานของพนักงานเพ่ือให้มคีวามสามารถท่ีจะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นต่อไป 
  3) เตรียมความพร้อม (To Prepare) เรื่องความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือที่เรียกว่า 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ในการทํางานตําแหน่งงานที่สูงขึ้นหรือการ
โอนย้ายไปทํางานในหน่วยงานอื่น ช่วยลดความวิตกกังวล ความเครียดและความกลัว 
  2. ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน 
  1) การทดแทนงาน (Work Replacement) โดยการเตรียมความพร้อมให้พนักงานเกิดความ
มั่นใจหากต้องโอนย้ายหรือหมุนเวียนงาน เกิดทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi Skills) สามารถ
ทํางานทดแทนกันได้เช่นในกรณีที่พนักงานลาหยุดหรือลาออกไป 
  2) ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) ที่ดีขึ้นจากผลงานที่ดีขึ้นของ
พนักงาน เกิดจากการเรียนรู้และการพัฒนาของพนักงาน โดยมีหัวหน้างานเป็นผู้รับผิดชอบในการ
พัฒนาความสามารถของพนักงานเหล่านั้น 
  3) คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) ที่ดีขึ้นจากพนักงานที่ทํางานดีและมี
ความสามารถ เกิดการทํางานแบบ Work Smart มากกว่า Work Hard หัวหน้างานจะสามารถรักษา
สมดุลในการทํางานระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวได้ดี วางแผนเชิงกลยุทธ์และเชิงรุก มีเวลาคิดปรับปรุง
รูปแบบการทํางาน ส่งผลให้เกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
  3. ระดับองค์การ 
  1) ผลงานขององค์การ (Corporate Performance) จากผลสําเร็จของหน่วยงานที่เป็นไป
ตามเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมาย ทั้งการเงิน กําไร รายได้ ส่วนแบ่งตลาดและยอดขาย 
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  2) การสร้างแบรนด์ให้องค์การ (Corporate Branding) หรือภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ 
ผลภายนอก คือ การพูดต่อๆ กันเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาคนในองค์การ โดยเฉพาะเวลาสัมภาษณ์
งานที่มักถามถึงรูปแบบ เทคนิคและวิธีการพัฒนาคนในองค์การ ส่วนผลภายในคือทําให้พนักงานมี
ทัศนคติที่ดี มีความรักและความผูกพันกับองค์การ  
  3) ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) เนื่องจากความสําเร็จของ
องค์การไม่ได้พิจารณาเพียงแค่ผลประกอบการ รายได้ กําไรหรือรูปแบบของตัวเลขทางการเงินใน
ปัจจุบันเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับการสร้างและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันกับองค์การภายนอก 
หากองค์การขาดการปรับปรุงและพัฒนาคนอย่างต่อเนื่อง ความสําเร็จและความได้เปรียบในการ
แข่งขันย่อมเกิดขึ้นได้ยากเช่นเดียวกับการสร้างผลงานสู่ความเป็นเลิศ (High Performance)  
  สํานักงาน ก.พ. (2559) กล่าวว่า ประโยชน์ของการพัฒนาและแผนพัฒนารายบุคคล ได้แก่ 
   1.สร้างหลักประกันความสําเร็จในระยะยาว 
  2.คนในองค์การรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าและได้เรียนรู้ ส่งผลให้อัตราการโอน/ลาออกลดลง 
  3.มีการเตรียมคนเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
  4.กําลังคนมีความยืดหยุ่น สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนได้ 
  5.รักษาระดับหรือเพ่ิมผลผลิต/ผลงาน 
  6.สร้างบรรยากาศของสถานที่ทํางานให้น่าอยู่มากข้ึน 
  7.สร้างความไว้วางใจ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้นําและสมาชิกในทีม 
  2.4.5 กระบวนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า ในการจัดทํา IDP จะต้องเริ่มจากผู้บริหารระดับสูงสุด
เป็นผู้พิจารณาอนุมัติข้อเสนอหรือโครงการจัดทํา IDP ประกอบกับการจัดตั้งคณะทํางาน IDP ซึ่ง
ประกอบไปด้วยผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์การ ผู้บังคับบัญชาระดับสูงสุดของแต่ละสายงาน และ
ตัวแทนจากหน่วยงานบุคลากร รวมถึงการจัดทําแผนการสื่อสาร IDP ก่อนการดําเนินโครงการ IDP 
กับผู้บริหารของหน่วยงานต่างๆ ก็จะนํามาซึ่งความสําเร็จของการจัดทํา IDP  
  ขั้นตอนการจัดทํา IDP ประกอบไปด้วย 6 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) การกําหนดมาตรฐาน
ความสามารถที่ต้องการ 2) การประเมินความสามารถของพนักงาน 3) การกําหนดเครื่องมือการ
พัฒนาบุคลากร 4) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 5) การพูดคุยแผนการพัฒนากับพนักงาน 
และ 6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพที่ 15  
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ภาพที่ 15 ขั้นตอนการจัดทํา IDP 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) 
  ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) 
  ขั้นตอนแรกในการจัดทํา IDP คือ การกําหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) ที่
คาดหวังจากตําแหน่งงาน  โดย Competency ในองค์การแบ่งเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ 
ความสามารถหลัก (Core Competency) ความสามารถในการบริหารจัดการ (Managerial 
Competency) และความสามารถในงาน(Functional Competency) ในส่วนของ Core 
Competency เป็นความสามารถหลักที่กําหนดขึ้นจากวิสัยทัศน์ ภารกิจและนโยบายขององค์การ 
เป็นความสามารถที่คาดหวังให้พนักงานทุกคนมีเหมือนกัน ส่วน Managerial Competency เป็น
ความสามารถในการบริหารจัดการ กําหนดขึ้นจากขอบเขตงานของระดับตําแหน่งงาน ซึ่งระดับ
ตําแหน่งงานเหมือนกันก็จะมี Competency ประเภทนี้เหมือนๆ กัน  
  สําหรับ Functional Competency เป็นความสามารถในงานเฉพาะด้าน กําหนดขึ้นจาก
ขอบเขตงานในรายละเอียด ซึ่งแตกต่างกันไปตามหน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
ตําแหน่งงานและขอบเขตงาน โดย Functional Competency ที่นํามาใช้เป็นมาตรฐานในการจัดทํา 
IDP แบ่งเป็น 2 ส่วนหลัก ได้แก่ ความสามารถในงานทั่วไป (Common Functional Competency) 
และความสามารถด้านเทคนิคเฉพาะด้าน (Specific Functional Competency) แต่หากองค์การใด

วิสัยทัศน์, ภารกิจ, 

เป้าหมาย, กลยุทธ์

ขององค์การ 

การก าหนดมาตรฐาน 

ความสามารถที่ต้องการ 

การประเมินความสามารถของพนักงาน  

การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  

การพูดคุยแผนการพัฒนากับพนักงาน  

การติดตามและประเมินผล 

การพัฒนาพนักงาน 
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ไม่มีการกําหนดหรือจัดทํา Competency ก็สามารถเลือกกําหนดจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานได้
จากใบกําหนดหน้าที่งาน (Job Description) หรือข้อมูลการประเมินจากแบบฟอร์มประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
  ขั้นตอนที่ 2 การประเมินความสามารถของพนักงาน    
  การประเมินความสามารถของพนักงาน  หรือการประเมินช่องว่างความสามารถของพนักงาน
(Competency Gap Assessment) คือ การประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคน 
โดยเปรียบเทียบความสามารถที่คาดหวังของแต่ละตําแหน่งงานกับความสามารถที่พนักงานทําได้จริง 
หรือก็คือการนําเกณฑ์หรือปัจจัยที่คาดหวัง (Future-What should be) เปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นจริงของพนักงาน (Present-What is) ซึ่งองค์การควรให้ความสําคัญในการคัดเลือกจุดอ่อน
ขึ้นมาปรับปรุงและพัฒนาก่อน เนื่องจากจุดอ่อนจะมีผลต่อความสําเร็จในการทํางาน แต่หากพนักงาน
ไม่สามารถพัฒนาจุดอ่อนได้ องค์การก็ควรหันมาให้ความสําคัญกับการพัฒนาจุดแข็งที่พนักงานมี 
  รูปแบบการประเมินช่องว่างความสามารถมี 4 รูปแบบ ได้แก่ การประเมินโดยตนเอง, การ
ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา, การประเมินแบบ 180 องศา และการประเมินแบบ 360 องศา โดยที่การ
ประเมินแบบ 180 องศา คือ การประเมินที่โดยตนเองและผู้บังคับบัญชา ส่วนการประเมินแบบ 360 
องศา คือ การประเมินจากผู้ประเมินที่หลากหลายรอบทิศทาง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ลูกค้า คู่ค้า เพื่อนร่วมงานและตนเอง ซึ่งการใช้รูปแบบประเมินนั้นจะต้องกําหนดขึ้นพร้อมกับเทคนิค
การประเมิน ซึ่งผู้ประเมินสามารถเลือกใช้เทคนิคการประเมินได้หลากหลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการใช้
แบบประเมินช่องว่างความสามารถ การสังเกตพฤติกรรม การสัมภาษณ์แบบ ST-A-R การใช้ศูนย์
ประเมิน (Assessment Center) การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา และการมอบหมายโครงการ 
  แบบประเมินช่องว่างความสามารถ คือการประเมินจาก Competency ที่กําหนดขึ้น โดยให้
ผู้ประเมินประเมินจากพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกจริงกับพฤติกรรมที่กําหนดขึ้นตาม 
Competency แต่ละข้อ เพ่ือวิเคราะห์หาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงาน ส่วนการประเมินจากการ
สังเกตพฤติกรรมเป็นเทคนิคหนึ่งในการประเมินที่ควบคู่ไปกับการประเมินโดยใช้แบบประเมินช่องว่าง
ความสามารถ โดยผู้ประเมินจะต้องจดบันทึกพฤติกรรมของพนักงานด้วยหลัก ST-A-R นั่นคือ 
เหตุการณ์อะไร (Situation) พนักงานปฏิบัติอย่างไร (Action) และผลที่เกิดขึ้นเป็นอย่างไร (Result) 
การสัมภาษณ์พนักงานเป็นอีกเทคนิคหนึ่งในการประเมินความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมกับ
การวิเคราะห์หาพนักงานที่เป็นดาวเด่น หรือผู้บริหารที่จะเป็นผู้สืบทอดตําแหน่งงานของผู้บริหาร
ระดับสูงต่อไป 
  สําหรับศูนย์ประเมิน (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินที่ต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญ
ในการออกแบบกิจกรรม แบบทดสอบ และกรณีศึกษาที่เป็นเรื่องจริงที่เกิดขึ้นในองค์การ เพ่ือวัดและ
ประเมินความสามารถในการบริหารจัดการของผู้ถูกประเมิน นอกจากนี้ยังมีการใช้แบบทดสอบทาง
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จิตวิทยาที่ถือเป็นเทคนิคการประเมินที่มีความน่าเชื่อถือ เที่ยงตรง สามารถนําไปใช้ประเมินวัดความรู้ 
ทักษะการทํางาน และคุณลักษณะพิเศษส่วนบุคคลได้ ด้วยการออกแบบการทดสอบให้เหมาะสมกับ
ปัจจัยที่ต้องการประเมิน และการมอบหมายโครงการหรือแนวทางในการประเมินความสามารถของ
ผู้บริหารที่ต้องใช้ระยะเวลาในการวางโครงการ การปฏิบัติตามขั้นตอนที่กําหนดขึ้น รวมทั้งการ
ตรวจสอบประเมินผลและการทบทวนการดําเนินงาน เพ่ือให้โครงการประสบผลสําเร็จ  
  ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร  
  การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร โดยเริ่มจากการจัดทําคู่มือแนะนําเครื่องมือการ
พัฒนาบุคลากร (People Development Tools Guidebook) เป็นคู่มือช่วยผู้บังคับบัญชาให้มี
เครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ซึ่งฝ่ายบุคคลจะต้องทําหน้าที่ในการเขียนคู่มือ
ดังกล่าวนี้ และทําความเข้าใจกับผู้บริหารที่ต้องดูแลพนักงาน เพ่ือให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจวิธีการใน
การพัฒนาพนักงานที่มีหลากหลายวิธีการนอกเหนือจากการฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว หรือกล่าวคือ
เพ่ือใช้เป็นกรอบหรือแนวทางการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 3 
องค์ประกอบหลัก คือ 1) เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) 2) ลักษณะเฉพาะ
ของเครื่องมือการพัฒนา และ 3) Competency-based Development Tools Roadmap  
  การพัฒนาความสามารถของพนักงานเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานบุคคลและ
ผู้บังคับบัญชา (Line Manager) ต้องรับผิดชอบร่วมกัน โดยเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่นิยมใช้คือ 
การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) มีหน่วยงานบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดหา
หลักสูตรหรือส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมจากภายนอกสถานที่ นอกเหนือจากการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานด้วยการฝึกอบรมในห้องเรียนแล้ว ยังมีเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆที่
นอกเหนือจากการฝึกอบรมในห้องเรียน (Non-Classroom Training) ดังภาพที่ 16 เช่น การสอนงาน 
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง การดูงานนอกสถานที่ เป็นต้น โดยที่การ
ฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นเครื่องมือที่ทําให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) 
ในขณะที่เครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียนทําให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ระยะ
ยาว (Long Term Learning)  
  Competency Development Roadmap เป็นกรอบหรือแนวทางในการเชื่อมโยง
เครื่องมือการพัฒนากับความสามารถหรือพฤติกรรมที่คาดหวังของพนักงาน ช่วยให้ผู้ บังคับบัญชามี
แนวทางในการเลือกเครื่องมือการพัฒนาที่เหมาะสม จัดทําขึ้นได้ใน 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) พิจารณาจาก
พฤติกรรมที่คาดหวังของพนักงาน แต่ไม่มีการกําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรม 2) พิจารณาจากพฤติกรรมที่
คาดหวังของพนักงานโดยมีการกําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมในภาพรวม 3) พิจารณาจากพฤติกรรมที่
คาดหวังของพนักงาน โดยมีการกําหนดตัวชี้วัดพฤติกรรม แยกตามระดับความชํานาญ/ความ
เชี่ยวชาญของตําแหน่ง  
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ภาพที่ 16 เครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน 
แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) 

  ขั้นตอนที่ 4 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
  จุดเริ่มต้นของการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจะเริ่มจากการวิเคราะห์หาจุดแข็งหรือ
จุดอ่อนของพนักงาน โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือก Competency ที่ต้องพัฒนาก่อนไม่เกิน 3 ข้อ 
ต่อมาคือการระบุพฤติกรรมที่คาดหวังหรือตัวชี้วัดพฤติกรรม (Behavior Indicators: BI) ตาม 
Competency แต่ละข้อ หลักการเขียน BI คือ ขึ้นต้นด้วยคํากิริยา วัดและประเมินได้ และเป็น
พฤติกรรมหลักที่ส่งผลต่อเป้าหมายหรือผลงานของพนักงานแต่ละคน จากนั้นเมื่อมีการกําหนด 
Competency และ BI แล้วจึงกําหนดเครื่องมือการพัฒนาซึ่งแบ่งเป็น  2 ประเภทหลัก คือ การ
ฝึกอบรมในห้องเรียนและเครื่องมือที่ไม่ใช่การฝึกอบรมในห้องเรียน เช่นการสอนงาน OJT   การ
ประชุม การมอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกเครื่องมือการ
พัฒนาไม่เกิน 3 เครื่องมอืต่อ Competency 1 ข้อ 

เครื่องมือที่ไม่ใช่
การฝึกอบรมใน

ห้องเรียน 

การสอนงาน การฝึกอบรม
ขณะทํางาน 

โปรแกรมพี่
เลี้ยง 

การเพิ่มคุณค่า
ในงาน 

การมอบหมาย
โครงการ 

การหมุนเวียน
งาน 

การให้
คําปรึกษา
แนะนํา 

การติดตาม
สังเกต การทํา

กิจกรรม 
การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง 

การเป็น
วิทยากร
ภายใน 

การดูงานนอก
สถานที่ 

การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ 

การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ 

การ
เปรียบเทียบ 

การประชุม
สัมนา 

การให้
ทุนการศึกษา 
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  สําหรับการคัดเลือกเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของพนักงานนั้นจะต้องพิจารณาถึง
งบประมาณที่มี Lifestyle ของพนักงาน และความพร้อมของผู้บังคับบัญชา แต่ละเครื่องมือจะต้อง
กําหนดผู้รับผิดชอบและหากเป็นการฝึกอบรมในห้องเรียนจะมอบหมายให้หน่วยงานบุคคลเป็น
ผู้รับผิดชอบ หากเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองจะให้พนักงานเป็นผู้รับผิดชอบ หากเป็นเครื่องมือการ
พัฒนาอื่นๆ จะมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้รับผิดชอบ 
  นอกจากนี้แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลจะต้องกําหนดช่วงเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดของแต่ละ
เครื่องมือการพัฒนา โดยพิจารณาถึงช่วงเวลาที่สะดวกของผู้บังคับบัญชา ช่วงเวลาที่สะดวกของ
พนักงาน และลักษณะของเครื่องมือการพัฒนา รวมถึงต้องมีการระบุถึงงบประมาณการพัฒนาและ
ตัวชี้วัดผลงานหลักด้วย (Key Performance Indicators: KPIs) ส่วนในกรณีที่มีพนักงานจํานวนมาก 
องค์การสามารถเลือกกําหนดกรอบหรือแนวทางการพัฒนาความสามารถของพนักงานแยกตามกลุ่ม
ระดับของพนักงานทั้ง 9 ประเภท หรืออาจแยกตามผลการดําเนินงาน (Performance) และศักยภาพ
ในการทํางาน 
   ขั้นตอนที่ 5 การพูดคุยแผนการพัฒนากับพนักงาน  
  IDP Feedback หรือ Individual Development Feedback เป็นการให้ข้อมูลป้อนกลับถึง
แผนการพัฒนาความสามารถของพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือแจ้งให้พนักงานรู้ว่าความสามารถ
เรื่องใดเป็นจุดแข็งและความสามารถเรื่องใดเป็นจุดอ่อนหรือข้อที่ต้องพัฒนาให้ดีขึ้น รวมถึงการชี้แจง
ให้พนักงานรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาจะมีแนวทางในการพัฒนาความสามารถของพนักงานอย่างไรเพ่ือให้
พนักงานสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานของตนให้ดีขึ้น ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
พนักงาน ทําให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานให้ดีขึ้น ต่อหัวหน้างาน ทําให้ผลงาน
ของหน่วยงานดีขึ้น หัวหน้างานทํางานได้บรรลุเป้าหมายที่องค์การกําหนด และต่อองค์การ ทําให้
องค์การมีผลงานเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดขึ้น และส่งผลให้องค์การสามารถแข่งขันได้กับ
ตลาดแรงงานภายนอก 
  ขั้นตอนการทํา IDP Feedback ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) การจัดทํา 
Employee Profile 2) การรวบรวมข้อมูลองค์การ/หน่วยงาน/ตําแหน่งงาน 3) Employee Profile 
กับเป้าหมายองค์การ/หน่วยงาน/ตําแหน่งงาน 4) การจัดทํา IDP Dialogue สําหรับการจัดทํา 
Employee Profile คือการรวบรวมข้อมูลที่สําคัญ ประกอบด้วย 1) ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน 2) 
ข้อมูลเกี่ยวกับการทํางานย้อนหลัง และ 3) ข้อมูลส่วนตัวของพนักงาน เป็นข้อมูลเชิงลึ ก ได้แก่ 
เป้าหมายระยะสั้น ระยะยาวที่อยู่ในองค์การ และเป้าหมายหลังเกษียณอายุ โดยที่ Employee 
Profile กับเป้าหมายองค์การ/หน่วยงาน/ตําแหน่งงาน เป็นการหาส่วนที่เหลื่อมกัน (Overtop) หรือ
ส่วนที่เหมือนกันระหว่างเป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของตําแหน่งงาน หน่วยงานและองค์การ 
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  การจัดทํา IDP Dialogue เป็นการสร้างบทสนทนาที่สร้างสรรค์ (Creative Dialogue) 
เพ่ือให้เกิดสถานการณ์ที่เรียกว่า Win - Win Situation หรือชนะทั้งสองฝ่าย ประกอบไปด้วย 3 
ขั้นตอนหลัก ได้แก่ ก่อน ระหว่าง และหลังการสนทนา ในช่วงก่อนการสนทนา ผู้ให้ข้อมูลจะต้อง
เตรียมตัวให้พร้อม เตรียมสถานที่และเอกสารอ้างอิงต่างๆให้ครบถ้วน เช่น แบบประเมิน
ความสามารถของพนักงาน บันทึกเหตุการณ์การกระทําของพนักงาน และแผนพัฒนาความสามารถที่
จัดทําขึ้นเป็นลายลักษณ์อักษร ส่วนหลังการสนทนากับพนักงานเสร็จสิ้นลงแล้ว ผู้บังคับบัญชาควร
ติดตามและสังเกตพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเป็นระยะเพ่ือประเมินว่าพนักงานมีการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของตนเองไปมากน้อยแค่ไหน รวมถึงการนัดหมายกับพนักงานเป็นระยะ
เพ่ือแจ้งผลการและแนวทางการพัฒนาต่อไป ทั้งนี้แผนการพัฒนาสามารถปรับเปลี่ยนได้ตลอด ขึ้นอยู่
กับว่าเครื่องมือที่เลือกใช้ในการพัฒนามีประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหน ผู้บังคับบัญชาสามารถเลือก
เครื่องมือใหม่ในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน หากพิจารณาเห็นว่าเครื่องมือที่เคยเลือกไปนั้น
ไม่สามารถช่วยให้พนักงานเปลี่ยนพฤติกรรมตามความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาได้ 
  ส่วนระหว่างการสนทนา หรือในช่วงการสนทนาถือเป็นขั้นตอนที่สําคัญมาก พบว่า หัวหน้า
งานหลายๆคนไม่ประสบความสําเร็จในการสนทนากับพนักงาน พนักงานไม่ยอมรับ ต่อต้าน ปฏิเสธ 
ไม่เห็นด้วย เนื่องจากหัวหน้าขาดทักษะในการชักชวน และจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สึกเห็นด้วย 
คล้อยตามและปฏิบัติตาม ทั้งนี้เทคนิคในช่วงการสนทนากับพนักงานถึงแนวทางการพัฒนาตนเองนั้น 
มีหลักง่ายๆ “LISTEN” ดังภาพที่ 17   

 
ภาพที่ 17 เทคนิคในช่วงการสนทนากับพนักงานถึงแนวทางการพัฒนาตนเอง 

แหล่งที่มา ดัดแปลงจาก อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) 
  L Look  มองและสบตากับพนักงานด้วยแววตาเป็นมิตร พร้อมที่จะรับฟัง  
  I Interruptions  ไม่ขัดจังหวะช่วงพนักงานกําลังเล่าถึงเหตุการณ์และปัญหาที่เกิดข้ึน 
  S Summaries  จับประเด็นและสรุปเป็นระยะ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 
  T Time  บริหารเวลาในการสนทนา ไม่ให้มากหรือน้อยจนเกินไป  
  E Environment  สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศความไว้วางใจและให้อิสระ  
  N Negotiation  แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์และการจูงใจที่ดี 

L I S T E N LISTEN 
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  IDP Dialogue ในระหว่างการสนทนา เป็นการเตรียมสนทนาสําหรับช่วงการสนทนาระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับพนักงาน โดยแบ่งเป็น 6 ช่วง ได้แก่ 1) ช่วงสร้างความคุ้นเคย 2) ช่วงแจ้ง
วัตถุประสงค์ 3) ช่วงแจ้งผลประเมิน 4) แจ้งแผนพัฒนาบุลากร 5) เชื่อมโยงการพัฒนากับเป้าหมาย
ของพนักงาน 6) ช่วงตกลงเป้าหมายร่วมกัน นอกจากนี้ยังมีหลัก 5 ข้อที่ควรหลีกเลี่ยงในการสนทนา 
(5 Don’t) IDP กับพนักงาน ประกอบด้วย 1) การพูดข่มขู่พนักงาน 2) การพูดมากกว่าฟัง 3) การพูด
เปรียบเทียบ 4) การพูดพาดพิงถึงอดีตย้อนหลังมากกว่า 1 ปี และ 5) การพูดโดยไม่ยกตัวอย่าง 
  ขั้นตอนที่ 6 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน 
  IDP Monitoring หมายถึง การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาพนักงานเป็นขั้นตอน
สุดท้ายของกระบวนการ Individual Development Plan (IDP) หรือแผนพัฒนาบุคลการรายบุคคล 
ขั้นตอนการติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงานที่จะเกิดขึ้นภายหลังจากที่ผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานปฏิบัติตามตาม IDP ที่กําหนดขึ้น โดยผู้บังคับบัญชาได้ดําเนินการพัฒนาจุดอ่อน 
(Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนักงานตามแผนงานหรือแนวทางที่กําหนดไว้แล้ว 
จากนั้นจึงติดตามและประเมินผลว่าพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในสายอาชีพของตน
หรือไม่  
  IDP Monitoring ประกอบด้วยคําหลัก 2 คํา ได้แก่ 1) การติดตาม (Monitoring) เป็นการ
เก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติตามแผน IDP ที่กําหนดไว้ อันนําไปสู่การตัดสินใจ แก้ไข ปรับปรุง
เครื่องมือการพัฒนาให้เหมาะสมในช่วงถัดไป และ 2) การประเมินผล (Evaluation) เป็นการ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของแผน IDP นั้นๆ ว่าก้าวหน้ามากน้อยเพียงใด โดยสามารถแบ่งรูปแบบของ
การติดตามและประเมินความสําเร็จของแผนพัฒนาความสามารถของบุคลากรรายบุคคลได้ 2 
รูปแบบ ได้แก่ 1) การติดตามผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติตามแผน 2) การติดตามความสามารถที่
ปรับปรุง/พัฒนาของพนักงาน 
  บุคคลที่มีส่วนร่วมในการทํา IDP Monitoring ประสบผลสําเร็จประกอบด้วย 1) ผู้บริหาร
ระดับสูงสุดขององค์การ เป็นผู้สนับสนุนโครงการ (Project Champion) 2) ผู้บังคับบัญชาที่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้ปฏิบัติตามโครงการ (Project Implementation) 3) พนักงาน เป็นผู้ปฏิบัติ
ตามโครงการ (Project implementation) 4) หน่วยงานบุคลากร เป็นผู้ประสานงานโครงการ 
(Project Facilitation) การติดตามผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติตามแผน IDP เป็นการติดตามการใช้
เครื่องมือการพัฒนาที่ผู้บังคับบัญชากําหนดขึ้นในแผน IDP ส่วนการติดตามความสามารถที่ปรับปรุง/
พัฒนาของพนักงานเป็นการติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม (Competency) และการปรับปรุง
ผลลัพธ์ (KPIs) ของพนักงาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดหวังไว้ 
  อุปสรรคในการจัดทํา IDP Monitoring ได้แก่ 1) ผู้บริหารระดับสูงไม่ให้ความสําคัญ อาจ
แก้ไขโดยการให้ผู้บริหารของหน่วยงานบุคลากรทําหน้าที่นําเสนอและชี้แจงถึงความจําเป็นในการ
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จัดทํา IDP รวมถึงการเชิญผู้บริหารขององค์การภายนอกมาร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 2) ผู้บริหาร
ไม่ให้ความร่วมมือ อาจแก้ไขโดยการกําหนดให้ IDP Monitoring เป็นแผนงานเชิงนโยบายที่ต้อง
ดําเนินการทุกปี และเป็นความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาโดยตรง ไม่ใช่หน้าที่พิเศษ 3) หน่วยงาน
บุคลากรขาดความพร้อมในการติดตาม อาจแก้ไขโดยการนําระบบซอฟท์แวร์มาใช้ในกรณีที่ขาด
กําลังคน หรือการจัดอบรมภายในหรือส่งพนักงานไปอบรมกับสถาบันภายนอกในกรณีที่ขาดความรู้ 4) 
ขาดซอฟท์แวร์ในการจัดทํา IDP Monitoring อาจแก้ไขโดยการให้ฝ่าย IT ออกแบบและจัดทํา
โปรแกรมขึ้นมา หรือการใช้โปรแกรมสําเร็จรูปง่ายๆ แทน เช่น Microsoft Word/Excel/Access 
หรือการจัดหาโปรแกรมสําเร็จรูปที่มีการผลิตและวางขายจํานวนมาก 
  สํานักงาน ก.พ. (2559) กล่าวว่า กระบวนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล มี 4 ขั้นตอน คือ 
1) การประเมินเพ่ือกําหนดประเด็นการพัฒนา (Assess) 2) การเลือกวิธีการพัฒนา (Acquire) 3) การ
ประยุกต์สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา (Apply) 4) การจัดแบบฟอร์ม IDP ซึ่งใน 3 ขั้นตอนแรกเรียกว่า 
AAA: Assess-Acquire-Apply มีสาระสําคัญคือ 
  ขั้นตอนที่ 1 การประเมินเพื่อก าหนดประเด็นการพัฒนา (Assess)  
  การประเมิน เพ่ือกําหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายการพัฒนา ด้านความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อตนเอง ทีมและองค์การ ซึ่งมุ่งตอบคําถาม 
  Why ทําไมจึงต้องมีการพัฒนา ระหว่างจุดแข็งและจุดท่ีต้องพัฒนา 
  Where แหล่งข้อมูลในการกําหนดประเด็นการพัฒนา อาจมาจากรายงานด้วยตนเอง (Self-
Report) การสังเกตโดยตรง (Direct Report) เอกสาร (Documents) และความเห็นจากบุคคลที่สาม 
(Third-party Comments)  
  What ประเด็นใดบ้างที่นํามากําหนดในการพัฒนา อาจแบ่งตามประเภทความรู้ (เช่น ในงาน 
กฎหมาย เป็นต้น) ทักษะ (เช่น คอมพิวเตอร์ ภาษาอังกฤษ การคํานวณ การจัดการข้อมูล เป็นต้น) 
สมรรถนะหลัก (เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ บริการที่ดี สั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ยึดมั่นในความชอบธรรม 
การทํางานเป็นทีม เป็นต้น) และสมรรถนะประจํากลุ่มงานที่แต่ละส่วนราชการกําหนดเอง 3 ตัว 
  Who ใครเป็นผู้รับผิดชอบต่อการพัฒนา ได้แก่ ตัวเอง ผู้บังคับบัญชา กลุ่มบริหารทรัพยากร
บุคคล และผู้บริหารระดับสูง 
  How แนวทางในการกําหนดประเด็นการพัฒนา (การจัดลําดับความสําคัญ) ที่ต้องคํานึงถึง
ความจําเป็นและเหมาะสมของการนําไปใช้ การประเมินโดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง การระบุจุดแข็ง 
(Strength) และสิ่งที่ต้องพัฒนา (Development areas) การพัฒนาจุดแข็ง (Strength) และสิ่งที่
ต้องพัฒนา (Development areas) อย่างละ 1 อย่าง 
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  ขั้นตอนที่ 2 การเลือกวิธีการพัฒนา (Acquire)  
  วิธีการพัฒนา เพ่ือกําหนดวิธีการเรียนรู้หรือการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์
อุปสรรคที่อาจขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการสนับสนุนเพ่ือให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด นอกจากนี้ควร
กําหนดการวัดความสําเร็จหลังการเรียนรู้ ซึ่งต้องให้ความสําคัญกับ 3 ส่วน คือ หลักการเรียนรู้ สไตล์
การเรียนรู้ และวิธีการเรียนรู้แบบต่างๆ 
  หลักการเรียนรู้ ตามแนวคิดต่างๆ ได้แก่หลักการเรียนรู้ของ Confucius, การคงอยู่ของการ
เรียนรู้กับวิธีการเรียนรู้, หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่, การพัฒนาที่แตกต่างกันตามระดับและประเภท
ข้าราชการ  
  สไตล์การเรียนรู้ ตามแนวคิดต่างๆ ได้แก่ ลักษณะงานที่ทําให้ตื่นเต้นหรือหมดอารมณ์มาก
ที่สุด, Expectation of the Learner, Frustrations of the Learner ความหงุดหงิดของผู้เรียน, 
Whole Brain Instructional Strategies กลยุทธ์การเรียนการสอนที่ใช้สมองทุกด้าน 
  วิธีการเรียนรู้แบบต่างๆ ตามรูปแบบและวิธีการอบรมพัฒนาข้าราชการ (HRD Methods 
and Techniques) ได้แก่ การเรียนรู้ในห้องเรียน (เช่น การบรรยาย การอภิปราย เป็นต้น) การ
แบ่งปันความรู้ (เช่น การประชุมอภิปราย การประชุมสัมมนา การเป็นเครือข่ายกับหน่วยงานอ่ืน เป็น
ต้น) การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยี (เช่น การเรียนรู้ผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์ การเรียนรู้ผ่านระบบ
ทางไกล เป็นต้น) การลงมือปฏิบัติ (เช่น กรณีศึกษา การติดตามคนเก่ง การสอนงาน เป็นต้น) การ
พัฒนาสายอาชีพ (เช่น การบริหารจัดการคนเก่ง การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน เป็นต้น) การ
ฝึกอบรมและพัฒนารูปแบบอื่นๆ (เช่น ศูนย์รวมการประเมิน การให้ทุน เป็นต้น) 
  ขั้นตอนที่ 3 การประยุกต์สิ่งที่ได้รับจากการพัฒนา (Apply)  
  การประยุกต์ใช้ เ พ่ือกําหนดแนวทางในการนําความรู้  ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนามา
ประยุกต์ใช้ หาโอกาสในการนําไปใช้ การติดตามความก้าวหน้า รวมทั้งการวัดผลการนําสิ่งที่ได้รับการ
พัฒนาไปใช้ ขจัดอุปสรรคที่อาจขัดขวางหรือให้การสนับสนุนเพ่ือให้การประยุกต์ทําได้จริง โดย
คํานึงถึงการใช้ทักษะที่เรียนรู้มาให้เร็วที่สุด เริ่มประยุกต์จากสิ่งที่ง่ายไปถึงยาก กิจกรรมหนึ่งกิจกรรม
ควรตอบโจทย์การพัฒนามากกว่าหนึ่งอย่าง มีการกําหนดผลลัพธ์และการวัดความก้าวหน้าที่
สอดคล้องกัน รวมถึงคาดเดาอุปสรรคและหาทางป้องกัน 
  ขั้นตอนที่ 4 การจัดแบบฟอร์ม IDP 
  โดยการกําหนดเป็นกิจกรรม IDP Tour ซึ่งเริ่มจากการดูตัวอย่าง IDP, ทบทวน IDP ที่
ออกแบบมา, เตรียมนําเสนอ (นําเสนอและดู Feedback ของผู้ทดลองกรอกข้อมูล), ฟังการนําเสนอ
ของแต่ละกลุ่ม (คําอธิบายแบบใดที่ดีเข้าใจง่าย), เลือกแบบฟอร์มที่ดีที่สุด (มี AAA ครบถ้วน ชัดเจน
ตาม Concept), ร่างแบบฟอร์มสําหรับการจัดทําข้อเสนอ (แบบฟอร์ม คําอธิบาย ตัวอย่าง) โดยมี
ตัวอย่างแสดงดังรูปที่ 18-21 ดังนี้ 
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ภาพที่ 18 แผนพัฒนารายบุคคล แบบที่ 1 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
 

 
ภาพที่ 19 คําอธิบายการกรอกแผนพัฒนารายบุคคล 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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ภาพที่ 20 แผนพัฒนารายบุคคลแบบที่ 2 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
 

 

 
ภาพที่ 21  แผนพัฒนารายบุคคลแบบที่ 3 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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  สรุปได้ว่า กระบวนการจัดท า IDP หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนหรือลําดับการกระทําของการ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลที่ดําเนินอย่างต่อเนื่องไปจนสําเร็จ ประกอบไปด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) การ
กําหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) 2) การประเมินความสามารถของพนักงาน 3) การ
กําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 4) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 5) การพูดคุย
แผนการพัฒนากับพนักงาน และ 6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน  
 2.4.6 การประยุกต์ใช้และข้อควรค านึงของแผนพัฒนารายบุคคล 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2552) กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคลสามารถนําไปใช้ได้กับพนักงาน
ทุกคน หากหัวหน้างานรู้และเข้าใจแนวคิดการพัฒนาบุคลากร ซึ่งหัวหน้างานสามารถดําเนินการได้
เองโดยไม่ต้องรอฝ่าย HR/HRD หรืออาจให้ฝ่าย HR/HRD เป็นหน่วยงานหลักในการริเริ่มทํา ในกรณีที่
มีพนักงานจํานวนมากอาจเลือกกลุ่มพนักงานเฉพาะกลุ่มขึ้นมาก่อนตามเงื่อนไขหรือวัตถุประสงค์ของ
องค์การแต่ละแห่ง เช่นพนักงานดาวเด่น คนเก่งหรือคนดี (Talented People) ผู้สืบทอดตําแหน่ง
งาน (Successors) กลุ่มธุรกิจ/บทบาทหลักขององค์การ (Core Business) เป็นต้น 
  เป็นสิ่งจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสื่อสารแผนพัฒนารายบุคคลให้กับพนักงานได้รับรู้ โดยการ
แจ้งผลการประเมินความสามารถของพนักงานว่าจุดใดเป็นจุดอ่อนหรือจุดแข็ง แล้วจึงพิจารณาเลือก
มาจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือพัฒนาหรือปรับปรุง หัวหน้างานจะต้องอธิบายแนวทางการพัฒนา
ตามกรอบหรือแผนงานให้พนักงานได้รับรู้เพ่ือทําให้พนักงานเกิดความมั่นใจในภายหลังจากการ
ประเมินแล้ว  
  แนวทางในการผลักดันให้ผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมและเห็นความสําคัญ คือ การผู้บริหารทุก
หน่วยงานเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการแผนพัฒนารายบุคคลอย่างเป็นทางการ โดยมีผู้บริหารระดับ
สูงสุดขององค์การเป็นผู้ประกาศแต่งตั้ง  
  แผนพัฒนารายบุคคลสามารถมักนําไปประยุกต์ใช้กับระบบการฝึกอบรมและพัฒนา 
(Training and Development) ในองค์การ โดยการนํามาใช้เป็นแนวทางกําหนดหลักสูตรฝึกอบรม
และเครื่องมือการพัฒนาความสามารถของพนักงาน เช่น การสอนงาน OJT เป็นต้น นอกจากนี้ยัง
สามารถนําไปประยุกต์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ได้แก่ 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) แผนพัฒนา
รายบุคคลถูกกําหนดเป็นปัจจัยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจใช้เป็น KPIs หรือแผนงานที่
ผู้บริหารต้องทําให้สําเร็จ และยังสามารถนํามาใช้กําหนดเป็นพฤติกรรมการดูแลเอาใจใส่ของหัวหน้า
งานในการพัฒนาความสามารถของพนักงานได้อีกด้วย 
  การจัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) แผนพัฒนารายบุคคลถูกกําหนด
ขึ้นเป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานก่อนการเลื่อนตําแหน่ง (Promotion) หรือการพัฒนาความสา
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รถของพนักงานก่อนการโอนย้ายงาน (Job Transfer) ช่วยทําให้พนักงานเกิดความมั่นใจในการ
ทํางานที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้นหรือลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
  การจัดทําแผนสืบทอดตําแหน่งงาน (Succession Plan) แผนพัฒนารายบุคคลเป็นแผนงาน
ที่ช่วยพัฒนาความสามารถของบุคคลที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้สืบทอดตําแหน่งงาน (Successors) 
เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนที่จะได้รับการเลื่อนตําแหน่งงานที่สูงขึ้น 
  การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) เนื่องจากพนักงานดาวเด่นต้องการ
เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะรู้สึกเบื่อหากไม่ได้รับการพัฒนาจากหัวหน้างาน แผนพัฒนา
รายบุคคลสามารถใช้เป็นกรอบหรือแนวทางการพัฒนาความสามารถของพนักงานดาวเด่น เป็น
ข้อตกลงในการเรียนรู้ (Learning Agreement) ร่วมกันระหว่างหัวหน้างานและพนักงานดาวเด่น 
  การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) แผนพัฒนารายบุคคลเป็นการเปลี่ยน
พฤติกรรมของพนักงานที่ดีตามแบบที่องค์การคาดหวังไว้และเกิดการสืบทอดจากรุ่นสู่รุ่น 
  การจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) หรือการบริหารความรู้ ซึ่งแผนพัฒนา
รายบุคคลจะทําให้พนักงานเกิดเรียนรู้ เกิดการพัฒนาความรู้ในตนเอง (Tacit Knowledge) และการ
แลกเปลี่ยนร่วมกับผู้อ่ืนผ่านช่องทางการเรียนรู้ต่างๆ เช่น กิจกรรมหรือการประชุม เป็นต้น 
  ความสําเร็จของการพัฒนาจะเกิดขึ้นได้หากมีการนําเครื่องมือที่กําหนดขึ้นในแผนพัฒนา
นํามาใช้อย่างจริงจัง ซึ่งหลักสําคัญ คือ “วินัย” ต้องมีการนําเครื่องมือที่กําหนดในแผนพัฒนาไปใช้
ตามเวลาที่ระบุไว้ในแผนฯ การตรวจสอบเป็นระยะ และการตระหนักว่าการจัดทําแผนพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรไม่ใช่เป็นการทําเพ่ือส่งแผนให้กับหน่วยงานบุคลากรเท่านั้น แต่แผนที่
จัดทําขึ้นจะสําเร็จได้ต้องมีการนําไปใช้และต้องใช้อย่างต่อเนื่อง จริงจังและต้องติดตาม ประเมินผล
การนําไปใช้อย่างจริงจังด้วยเช่นกัน เพราะความก้าวหน้าในการทํางานจะเกิดขึ้นได้ หากใส่ใจหัวใจ
ของการพัฒนาตนเองอย่างสม่ําเสมอ 
  สํานักงาน ก.พ. (2559) กล่าวว่า บทบาทของหัวหน้างานที่ดี คือ ช่วยแนะนําเกี่ยวกับการ
จัดลําดับความสําคัญของสิ่งที่ต้องพัฒนา ช่วยเลือกกิจกรรมการพัฒนาที่เหมาะสม ช่วยขจัดอุปสรรค
ของการพัฒนาที่อาจเกิดข้ึนและสร้างบรรยากาศของหน่วยงานที่เอ้ือต่อการพัฒนา 
  แนวทางการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้ในส่วนราชการ ควรคํานึงถึงคําถาม 3 ข้อ คือ1) 
ทําไมต้องส่งเสริมให้ข้าราชการจัดทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการพัฒนา 2) ปัจจัยอะไรที่จะทํา
ให้ข้าราชการจัดทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการพัฒนา 3) ใครบ้างที่มีอิทธิพลที่จะส่งผลให้การ
ส่งเสริมข้าราชการจัดทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการพัฒนาให้ประสบความสําเร็จ มี
สาระสําคัญคือ 
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ค าถามข้อที่ 1 ท าไมต้องส่งเสริมให้ข้าราชการจัดท าและใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการพัฒนา  
  โดยการประเมินผลจากวงล้อการวางแผนเพ่ือสร้างผลลัพธ์ระดับองค์การ (Organizational 
Impact Planning Wheel) แสดงดังภาพที่ 22 และ 23 

 
ภาพที่ 22 วงล้อการวางแผนเพ่ือสร้างผลลัพธ์ระดับองค์การ  

(Organizational Impact Planning Wheel) 
แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 

 

 
ภาพที่ 23 ตัวอย่างการใช้แผนพัฒนารายบุคคลเพื่อเตรียมความพร้อมข้าราชการสําหรับงานในอนาคต 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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ค าถามข้อที่ 2 ปัจจัยอะไรที่จะท าให้ข้าราชการจัดท าและใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการพัฒนา  
  โดยการทํา Results Matrix ระหว่างคนในกรมทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคล ดังภาพที่ 24 
และ 25 ร่วมกับหาวิธีการหรือกลไกเพ่ือให้ข้าราชการเห็นประโยชน์และความสําคัญ รวมถึงความรู้สึก
ว่าไม่ยุ่งยาก 

 
ภาพที่ 24 Results Matrix ระหว่างคนในกรมทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคล 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
 

 
ภาพที่ 25 Results Matrix ระหว่างคนในกรมทําและใช้แผนพัฒนารายบุคคล (ต่อ) 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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ค าถามที่ 3 ใครบ้างที่มีอิทธิพลที่จะส่งผลให้การส่งเสริมข้าราชการจัดท าและใช้แผนพัฒนา
รายบุคคลในการพัฒนาให้ประสบความส าเร็จ  
  โดยการทํา Matrix ระหว่างผลต่อความสําเร็จของงาน (Power) และความสนใจหรือ
ผลประโยชน์ที่ได้จากงาน (Interest) ร่วมกับการใช้ทักษะการสื่อสารที่เหมาะสม เช่น ทักษะการ
สื่อสารแบบ DISC: Dominance-Influence-Steadiness-Compliance เป็นต้น แสดงดังภาพที่ 26-
29  

 
ภาพที่ 26 Matrix ระหว่างผลต่อความสําเร็จของงาน (Power)  

และความสนใจหรือผลประโยชน์ที่ได้จากงาน (Interest) 
แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 

 
ภาพที่ 27 Matrix ระหว่างผลต่อความสําเร็จของงาน (Power)  
และความสนใจหรือผลประโยชน์ที่ได้จากงาน (Interest) (ต่อ) 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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ภาพที่ 28 ทักษะการสื่อสารแบบ DISC 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
 

 

 
ภาพที่ 29 ทักษะการสื่อสารแบบ DISC (ต่อ) 

แหล่งที่มา สํานักงาน ก.พ. (2559) 
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 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแผนพัฒนา
รายบุคคล สามารถสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ (ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล) 
ได้ดังตารางที่ 4 ทําให้ได้ปัจจัยซึ่งเป็นตัวแปรที่มีผลรวมค่าความถี่มาก คือ นโยบาย IDP ขององค์การ 
องค์ประกอบของ IDP และกระบวนการจัดทํา IDP 
  สรุปได้ว่า แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หมายถึง 
กรอบหรือแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของตน
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการกําหนดแนวทางในการพัฒนาหรือข้อตกลงร่วมกัน ( Learning 
Agreement) ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งเชื่อมโยงความต้องการของปัจเจกบุคคลและองค์การ 
ประกอบไปด้วย 
  1) นโยบายด้าน IDP ขององค์การ หมายถึง หลักการและแนวทางการดําเนินการเกี่ยวกับ
แผนพัฒนารายบุคคลขององค์การซึ่งมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความสําเร็จในการจัดทําและนําแผนพัฒนา
รายบุคคลไปปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหาร 2) การมีส่ วนร่วม
และการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง 3) ความเชี่ยวชาญของทีมงาน และ 4) ความชัดเจนของ
เป้าหมายในการนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติ      
  2) องค์ประกอบของ IDP หมายถึง คุณลักษณะหรือส่วนประกอบของแผนพัฒนารายบุคคล 
ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) ระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 2) 
การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล 3) การจัดทําขึ้นบนพ้ืนฐานของระดับขีด
ความสามารถที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากตําแหน่ง ( Expected 
Company) 4) ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement) และ 5) ความ
ต่อเนื่องในการนําไปใช้ 
  3) กระบวนการจัดท า IDP หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนหรือลําดับการกระทําของการจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลที่ดําเนินอย่างต่อเนื่องไปจนสําเร็จ ประกอบไปด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) การ
กําหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) 2) การประเมินความสามารถของพนักงาน 3) การ
กําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 4) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 5) การพูดคุย
แผนการพัฒนากับพนักงาน และ 6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน 
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2.5 เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ (2548) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทาง
การศึกษา ในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตัวอย่าง 
คือ บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งหมด 6 
เขตพ้ืนที่ จํานวน 236 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพันอยู่ในระดับมาก ด้านความ
เชื่อถือและการยอมรับเป้าหมายขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กรอยู่ในระดับมาก และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับมาก แนวทางในการ
พัฒนาความผูกพันในองค์กร คือ การจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับในเรื่องความรู้ คุณธรรมและ
จริยธรรม การกําหนดตําแหน่งหน้าที่ที่ชัดเจน ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 
  จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ล็อกซเล่ยจํากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจํานวน 269 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันองค์การ ได้แก่ องค์การ งาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และภาวะผู้นํา ซึ่งอยู่ใน
ระดับมากท้ังสิ้น ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ อายุ ระดับรายได้และ
ตําแหน่งงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  ชานนท์ ปวงละคร (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ กลุ่มธุรกิจน้ํามัน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจํานวน 202 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ทําให้เกิดความผูกพันองค์การ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ได้แก่ ส่วนงานที่สังกัด และอัตราเงินเดือน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 
  แวววรรณ ละอองศรี (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
เฟคเดอรัลเอ็กซ์เพรส (ประเทศ) จํากัด กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจํานวน 226 คน ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมีความผูกพัน องค์ประกอบของความผูกพัน 
ได้แก่ องค์การ งาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และภาวะผู้นํา โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กร คือ องค์การ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
คือ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์การ กรณีศึกษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ บุคลากรสํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน จํานวน 158 คน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านกลุ่มงาน และด้านรายได้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์การ และ



74 
 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมกับความผูกพันในองค์การ ทั้งความ
ผูกพันเชิงต่อเนื่องและเชิงค่านิยม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  วีรววณ ศรีทันดร และสมฤดี ไชยนต์ (2554) ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของบุคลากรที่
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร กรณีศึกษา โรงพยาบาลหัวหิน อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในโรงพยาบาลหัวหิน อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  จํานวน 270 
คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร คือ สถานภาพการสมรส 
และระดับการศึกษาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกับความผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01  
   ปาริชาติ ขําเรือง และกระมล ทองธรรมชาติ (2555) ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลับราชภัฏ กลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์
ประจําจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง จํานวน 452 คน ผลการศึกษาพบว่า อาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ประกอบด้วย 9 ปัจจัย ได้แก่ 1) 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 4) การ
บริหารค่าตอบแทน 5) การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 7) บรรยากาศองค์การ 8) วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง 
  รักษ์รัศมี  วุฒิมานพ (2555) ทําการศึกษาเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทในกรุงเทพฯ 
จํานวน 404 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการรับรู้มีความสัมพันธ์กับ
ความก้าวหน้าในงานและโอกาสการพัฒนา การให้อํานาจ สภาพแวดล้อมในการทํางาน ระดับ
การศึกษา และตําแหน่งงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับ
ผลประโยชน์ตอบแทน ความก้าวหน้าในงานและโอกาสในการพัฒนา สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับการศึกษา รายได้ ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการทํางาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับความก้าวหน้าในงานและโอกาสการพัฒนา การให้อํานาจ สภาพแวดล้อม
ในการทํางาน รายได้ และตําแหน่งงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความก้าวหน้าและโอกาสในการพัฒนา การการให้อํานาจ สภาพแวดล้อมในการทํางาน รายได้ และ
ตําแหน่งงานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่ งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง 
ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 410 คน ผลการศึกษา พบว่า ความ
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ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้านความภูมิใจในองค์กร ด้านการทุ่มเทการ
ทํางาน และด้านการมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร โดยปัจจัยที่มีผลทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ความสัมพันธ์ 
ภาวะผู้นํา คุณภาพชีวิต ค่าตอบแทนโดยรวม ลักษณะงาน และโอกาสที่ได้รับ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
  ยมนา ไพศาลพัฒนสกุล และคณะ (2557)  ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่ อองค์ ก ารของบุ คลากร  กรณีศึ กษา  วิ ทย าลั ยวิ ทย าศาสตร์ และ เทคโน โลยี การกีฬา 
มหาวิทยาลัยมหิดล กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬาจํานวน 
97 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก และปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร คือความพึงพอใจในงาน ลักษณะงาน และความพยายามในการทํางาน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  วรนาท สามารถ (2557) ทําการศึกษาเรื่อง บุพปัจจัยและความแตกต่างของความเชื่อถือ
ไว้วางใจทีมและความผูกพันต่อองค์การระหว่างพนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริง กรณีศึกษา 
อุตสาหกรรมการบิน กลุ่มตัวอย่าง คือ สมาชิกจํานวน 300 คน ใน 5 สายการบิน ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ซึ่งทีมเสมือนจริงมีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมสูงกว่าทีมดั้งเดิม เมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า พนักงานในทีมดั้งเดิมและทีมเสมือนจริงมีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกองค์การ และด้านการใช้อย่างเต็มความสามารถแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 
  



 

 

76 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  

  
  

ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ * 
   1. ภาวะผูน้ํา 
   2. วัฒนธรรมองคก์าร 
   3. การบริหารค่าตอบแทน 
   4. คุณภาพชวีิต 
   5. บรรยากาศในองค์การ  
 

 
ปัจจัยดา้นความผูกพันในองค์การ (EE) ***** 
1. การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 
2. ความปรารถนาทีจ่ะดํารงการเป็นสมาชิก 
    องค์การ (Stay) 
3. ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความ 
    สามารถ (Strive) 
 
 

ปัจจัยดา้นแผนพัฒนารายบุคคล **** 
   1. นโยบายด้าน IDP ขององค์การ 
   2. องค์ประกอบของ IDP 
   3. กระบวนการจัดทาํ IDP  
 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ** 
   1. ความชัดเจน 
   2. ความท้าทาย 
   3. การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
   4. โอกาสปฏิสัมพันธก์ับผู้อืน่ 
   5. ความอิสระ 
 

ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ *** 
   1. การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 
   2. การจัดทําเสน้ทางอาชีพ 
   3. การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 
   4. การหมนุเวียนงาน 
   5. การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ   
   6. การปรกึษาเชิงจิตวทิยาด้านอาชีพ 
   7. การประชุมเชงิปฏิบัติการ 
   8. การลาเพิม่พูนความรู ้
 ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร ์

  1. เพศ  
  2. อายุ  
  3. ระดับการศึกษา  
  4. รายได้ต่อเดือน  
  5. ประสบการณ์การทํางาน  
  6. ตําแหน่งงาน 
  7. หนว่ยงานที่สังกัด 

  ตัวแปรแทรก (Intervening Variables) 
หมายเหตุ 

* ที่มา Burke, 2003; Perrin, 2003 และตารางที่ 2 สรุปปัจจัยฯ 
** ที่มา Steers, 1997; Perrin, 2003; และตารางที่ 2 สรุปปัจจัยฯ 
*** ที่มา Holland, 1996; ชูชัย สมิทธิไกร, 2556 และตารางที่ 3 สรุปปัจจัยฯ 
**** ที่มา SBA; อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2552; สํานักงาน ก.พ., 2559 และตารางที่ 4 สรุปปัจจัยฯ 
***** ที่มา IES, 2004; ISR, 2004; The Gallup Organization, 2006; Hewitt Associates, 2011 และตารางที่ 1 สรุปองค์ประกอบฯ 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)  

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                                               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
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  จากการทบทวนวรรณกรรมทําให้ได้ความหมาย องค์ประกอบ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์การ นํามาซึ่งกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1) ความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) หมายถึง สภาพหรือลักษณะ
ของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเททั้งแรงการและแรงใจเพ่ือ
ความสําเร็จขององค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบสําคัญ 3 ส่วน ได้แก่  
   1.1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดและการพูด
ถึงองค์การในด้านบวกหรือในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน มีความภูมิใจและยินดีเมื่อกล่าวถึงองค์การ
ของตน รวมถึงความรู้สึกปรารถนาและหวังดีกับองค์การ 
   1.2) ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกองค์การ ( Stay) หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดท่ีอยากเข้าเป็นสมาชิกและดํารงอยู่ในองค์การ 
   1.3) ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การใช้
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน เพ่ือความสําเร็จขององค์การ พร้อมทั้งห่วงใย 
ช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนาปรับปรุงองค์การ 
  2) การบริหารองค์การ (Organization Management) หมายถึง การดําเนินการหรือการ
บริหารจัดการองค์การในด้านต่างๆ ได้แก่  
     2.1) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการนํา สภาพ 
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าหรือผู้บั งคับบัญชาในระดับสูงกว่าต่อลูกน้องหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในลักษณะของความเป็นผู้นํา มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ให้ความสําคัญกับบุคลากร ยินดี
รับฟังความคิดเห็น ให้คําแนะนําในการทํางานอย่างสร้างสรรค์ เป็นผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรม 
และเป็นที่ยอมรับของบุคลากร รวมถึงสามารถพัฒนาองค์การไปในทางท่ีดีได้ 
   2.2)  วัฒนธรรมองค์การ  (Organization Culture/Practices)  หมายถึ ง 
แนวทางหรือแบบแผนที่องค์การยึดถือปฏิบัติ ประกอบไปด้วยนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายของ
องค์การ (Strategy) กระบวนการทํางาน (Performance Assessment) และการติดต่อสื่อสารใน
องค์การ (Communication)  
   2.3) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) หมายถึง การ
ดําเนินการหรือการบริหารจัดการขององค์การเกี่ยวกับค่าตอบแทน (Pay) และสวัสดิการต่างๆ 
(Benefits) ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน หรือสิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) ทั้งในเรื่อง
ของความเหมาะสมและความยุติธรรม 
   2.4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง การดําเนินการหรือการบริหาร
จัดการขององค์การเกี่ยวกับระดับสภาพการดํารงชีวิตหรือความพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ของบุคลากรใน
องค์การ ในเรื่องการให้ความสําคัญและดูแลเอาใจใส่บุคลากร (Work Life Balance/ Employee 
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Health and Well-Being) การให้ความสําคัญและส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรใน
องค์การ (Relationship) รวมถึงชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ (Organizational Reputation) 
   2.5) บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมหรือสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการดําเนินงาน ประกอบไปด้วย
สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ทํางาน ความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางาน หรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ทํางาน (Physical Work 
Environment) 
 3) ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง องค์ประกอบหรือสิ่งที่แสดงให้เห็น
เกี่ยวกบังาน ซึ่งได้แก่  
   3.1) ความชัดเจน (Identity) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความเด่นชัดหรือเด่นแจ้ง
ในเรื่อง บทบาทและอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและขอบเขตงาน รวมถึงกฎระเบียบ
และข้อบังคับ 
   3.2) ความท้าทาย (Challenge)หมายถึง ลักษณะงานที่มีความท้าทายหรือ
กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการทํางาน การใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที รวมถึงการ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ 
   3.3) การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนหรือปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา รวมถึงการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงานให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน 
   3.4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction) หมายถึง ลักษณะงาน
ที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคม แลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติความคิดเห็น และการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
   3.5) ความอิสระ (Autonomy) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้
ความรู้ ความสามารถ พิจารณาตัดสินใจ และทํางานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 
  4) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง กระบวนการที่องค์การจัดขึ้น
เพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการบริหารจัดการและพัฒนาอาชีพของตน ซึ่งได้แก่  
   4.1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview) 
หมายถึง กิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัครงาน
ระหว่างการสรรหา รวมถึงเรื่องข้อดีและข้อเสียของงาน ด้วยวิธีการและสื่อต่ างๆ เช่น การฉาย
ภาพยนตร์ วีดีทัศน์ เอกสาร และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน เป็นต้น 
   4.2) การจัดท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) หมายถึง กระบวนการจัดวางลําดับ
ขั้นตอนของตําแหน่งงานที่บุคคลสามารถก้าวเดินหรือเติบโตต่อไปได้ ซึ่งกําหนดความรู้ความสามารถ
และทักษะที่เหมาะสมกับความก้าวหน้าในอนาคต สําหรับบุคลากรใหม่และบุคลากรทุกตําแหน่งงาน 
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   4.3) การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) 
หมายถึง การมอบหน้าให้หรือการให้งานที่มีความท้าทาย กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความพยายามในการ
ทํางานมากยิ่งขึ้น รวมถึงการใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มาก
ยิ่งขึ้น  
   4.4) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรได้
ปฏิบัติงานในหน้าที่และความรับผิดชอบทีแตกต่างจากเดิม ทั้งความรู้ ความสามารถและทักษะเพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ รวมถึงการค้นหาเป้าหมายในการ
ทํางานและชนิดงานใหม่ที่เหมาะสมกับตน ซึ่งควรทําทุกๆ 3 ปี 
   4.5) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback 
and Coaching) หมายถึง กิจกรรมที่ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับ
บุคลากรเป็นระยะๆ เพ่ือช่วยให้บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายในงานและพัฒนาตนเองได้ โดย
องค์การควรมีการจัดฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกต้องให้กับ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร รวมถึงการกําหนดนโยบายหรือมาตรฐานในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและ
การสอนแนะอย่างชัดเจน 
   4.6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ  (Career Counseling) หมายถึง 
กิจกรรมหรือการปรึกษาที่ช่วยเหลือบุคลากรในการกําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าใน
อาชีพ ซึ่งผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์ ให้ข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์ในการปรึกษาเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
   4.7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Develpoment Workshop) หมายถึง 
กิจกรรมหรือการประชุมเพ่ือการพัฒนาอาชีพที่ผู้บริหารจัดให้กับบุคลากรทุกระดับชั้นได้ร่วมอภิปราย
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
   4.8) การลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) หมายถึง กิจกรรมที่จัดให้บุคลากรมี
สิทธิ์ลาหยุดงานชั่วคราวเพ่ือไปศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม โดยที่ยังคงได้รับเงินเดือนอยู่ ซึ่งส่งผลดีต่อ
ผู้บริหารเพ่ือให้พักผ่อน ลดความกดดันและความตรึงเครียดที่สะสมมานาน และยังส่งผลดีต่อกับ
บุคลากรอาวุโสที่ใกล้เกษียณอายุเพื่อเปิดโอกาสให้ค้นหากิจกรรมและเป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิต 
  5) แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) หมายถึง กรอบหรือ
แนวทางที่ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของตนทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต โดยการกําหนดแนวทางในการพัฒนาหรือข้อตกลงร่วมกัน ( Learning 
Agreement) ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งเชื่อมโยงความต้องการของปัจเจกบุคคลและองค์การ 
ประกอบไปด้วย 
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   5.1) นโยบายด้าน IDP ขององค์การ หมายถึง หลักการและแนวทางการ
ดําเนินการเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลขององค์การซึ่งมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความสําเร็จในการจัดทํา
และนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 1) การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
2) การมีส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง 3) ความเชี่ยวชาญของทีมงาน และ 4) ความ
ชัดเจนของเป้าหมายในการนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติ      
   5.2) องค์ประกอบของ IDP หมายถึง คุณลักษณะหรือส่วนประกอบของแผนพัฒนา
รายบุคคล ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ 1) ระบบการสื่อสารแบบสองทาง  (Two Way 
Communication) 2) การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล 3) การจัดทําขึ้นบนพ้ืนฐาน
ของระดับขีดความสามารถที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากตําแหน่ง 
(Expected Company) 4) ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Agreement) 
และ 5) ความต่อเนื่องในการนําไปใช้ 
   5.3) กระบวนการจัดท า IDP หมายถึง วิธีการ ขั้นตอนหรือลําดับการกระทําของ
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลที่ดําเนินอย่างต่อเนื่องไปจนสําเร็จ ประกอบไปด้วย 6 ส่วน ได้แก่ 1) 
การกําหนดมาตรฐานความสามารถ (Competency) 2) การประเมินความสามารถของพนักงาน 3) 
การกําหนดเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร 4) การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 5) การพูดคุย
แผนการพัฒนากับพนักงาน และ 6) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน



 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

  การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันในองค์การและปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เป็นประเภทงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบ
ผสม (Mixed Methods Research) ทั้งเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีสาระสําคัญ ดังนี้ 
  3.1 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
  3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
  3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  3.6 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.1 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรได้แก่ บุคลากรระดับต่างๆในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มีจํานวน 212 คน 
(สัมภาษณ์ นันทิรัตน์ แก้วภราดัย, ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานทั่วไป และผู้อํานวยการกลุ่มบริหาร
บุคคล (รักษาการ), 27 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559) สําหรับการสุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ จะใช้
กลุ่มตัวอย่างจากจํานวนประชากรทั้งหมด ซึ่งได้ข้อมูลกลับมา จํานวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 89.6 
ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพจะใช้การสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็นแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) แบบโควตา (Quota Sampling) และแบบสโนว์บอลล์ (Snowball 
Sampling) ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) จํานวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 1 ท่าน ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 1 ท่าน ข้าราชการตําแหน่งนักทรัพยากร
บุคคล 2 ท่าน และข้าราชการทั่วไป 1 ท่าน ดังตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 แสดงกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ต าแหน่ง หน่วยงานที่สังกัด จ านวน (คน) 
รองเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ส่วนกลาง 1 

ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มบริหารงานบุคคล 1 

นักทรัพยากรบุคคล กลุ่มบริหารงานบุคคล 2 
ข้าราชการทั่วไป สํานักบริหารกลาง 1 

รวม 5 
3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ข้อมูลปฐมภูมิที่เก็บรวบรวมจากภาคสนาม และข้อมูลทุติยภูมิที่
เก็บรวบรวม 
  1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source Data) ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันใน
องค์การ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของข้าราชการในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี รวมถึงปัญหาและ
อุปสรรคในการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติของสํานักเลขาธิการ โดยใช้เครื่องมือในการศึกษาที่
สร้างข้ึนมาจากกรอบแนวคิดการวิจัย  

 2) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source Data) ได้แก่ ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความผูกพันในองค์การ  ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อาทิ 
ความเป็นมา แนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์ ยุทธศาสตร์และแผนการดําเนินงาน เอกสารและรายงาน
สรุปผล เป็นต้น เพ่ือนํามาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย รวมถึงข้อมูลพ้ืนฐานของสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

  ประกอบไปด้วยตัวแปร 2 กลุ่มหลัก คือ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) หรือ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ และตัวแปรตาม (Dependent Variables) หรือความ
ผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) มีรายละเอียด คือ 
  3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) หรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ ได้แก่ 
   1) ด้านการบริหารองค์การ 
       1.1) ภาวะผู้นํา 
       1.2) วัฒนธรรมองค์การ 
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       1.3) การบริหารค่าตอบแทน 
       1.4) คุณภาพชีวิต 
      1.5) บรรยากาศในองค์การ 
    2) ด้านลักษณะงาน 
       2.1) ความชัดเจน 
       2.2) ความท้าทาย 
       2.3) การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
       2.4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
       2.5) ความอิสระ 
    3) ด้านการพัฒนาอาชีพ 
       3.1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 
       3.2) การจัดทําเส้นทางอาชีพ 
       3.3) การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 
       3.4) การหมุนเวียนงาน 
       3.5) การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ   
       3.6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ 
        3.7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
       3.8) การลาเพิ่มพูนความรู้ 
    4) ด้านแผนพัฒนารายบุคคล(IDP) 
       4.1) นโยบายด้าน IDP ขององค์การ ได้แก่  
     1.การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
     2.การมีส่วนร่วมและการให้ความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้อง 
     3.ความเชี่ยวชาญของทีมงาน 
      4.ความชัดเจนของเป้าหมายในการนํา IDP มาปฏิบัติ 
    4.2) องค์ประกอบของ IDP 
     1.ระบบการสื่อสารแบบสองทาง 
     2.การเชื่อมโยงความต้องการของพนักงานรายบุคคล 
     3 .การจัดทํ าขึ้ นบน พ้ืนฐานของระดับขีดความสามารถที่  
        ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง 
     4.ข้อผูกพันหรือข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกัน 
     5.ความต่อเนื่องในการนําไปใช้ 
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       4.3) กระบวนการจัดทํา IDP 
     1.การกําหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ 
     2.การประเมินความสามารถของพนักงาน 
     3.การกําหนดเครื่องมือการพัฒนา 
     4.การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
     5.การพูดคุยแผนการพัฒนากับพนักงาน 
     6.การติดตามและประเมินผลการพัฒนาพนักงาน 
  3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) หรือความผูกพันในองค์การ (Employee 
Engagement: EE) ได้แก่ 
   1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 
   2) ความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) 
   3) ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)  
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

  แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
  1) แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์
เชิงปริมาณ ซึ่งสร้างจากกรอบแนวคิดการวิจัย แบ่งออกเป็น 7 ส่วน จํานวนข้อรวมทั้งสิ้น 93 ข้อ 
ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งงาน และ
หน่วยงานที่สังกัดซึ่งมีลักษณะเป็นทั้งคําถามปลายเปิดและปลายปิด 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ  มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 
   1) ภาวะผู้นํา       มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 1-3     
      2) วัฒนธรรมองค์การ    มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 4-6     
      3) การบริหารค่าตอบแทน   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 7-9     
      4) คุณภาพชีวิต     มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 10-12     
     5) บรรยากาศในองค์การ   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 13-15     
ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไปด้วย  
      1) ความชัดเจน     มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 1-3     
      2) ความท้าทาย    มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 4-6     
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      3) การให้ข้อมูลป้อนกลับ   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 7-9     
      4) โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 10-12     
      5) ความอิสระ      มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 13-15     
ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ มีจํานวน 24 ข้อ ประกอบไปด้วย 
     1) การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตาม     
              ความเป็นจริง          มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 1-3     
  2) การจัดทําเส้นทางอาชีพ   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 4-6     
     3) การมอบหมายงานที่ท้าทาย     
      ความสามารถ    มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 7-9     
     4) การหมุนเวียนงาน    มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 10-12     
     5) การแจ้งผลการปฏิบัติงาน     
              และการสอนแนะ         มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 13-15 
     6) การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ  มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 16-18     
      7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ   มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 19-21     
     8) การลาเพ่ิมพูนความรู้        มีจํานวน 3 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 22-24 
ส่วนที่ 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 
     1) นโยบายด้าน IDP ขององค์การ   มีจํานวน 4 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 1-4     
  2) องค์ประกอบของ IDP    มีจํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 5-9     
  3) กระบวนการจัดทํา IDP   มีจํานวน 6 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 10-15  
ส่วนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไปด้วย 
 1) การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)  มีจํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 1-5     
  2) ความปรารถนาที่จะดํารงการ  
      เป็นสมาชิก องค์การ (Stay)       มีจํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 6-10 

  3) ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็ม    
          ความสามารถ (Strive)      มีจํานวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ข้อ 11-15   
   โดยในส่วนที่ 2 ถึง ส่วนที่ 6 ที่มีจํานวนข้อรวมทั้งสิ้น 84 ข้อ จะมีลักษณะเป็นข้อคําถามเชิง
บวกให้เลือกตอบแบบ Likert Scale หรือ Rating Scale โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบ
คะแนน 4 ระดับ ได้แก่ 
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   เห็นด้วยมากที่สุด   เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  4  คะแนน 
   เห็นด้วยมาก    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  3  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อย    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  2  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  1  คะแนน 
  สามารถนํามาคํานวณความกว้างของช่วงคะแนนในการแปลผล (ความกว้างของอันตรภาค
ชั้น) ได้ดังนี้ 

    ความกว้างของช่วงคะแนนในการแปลผล   
พิสัย

จํานวนชั้น
    

   

 
         

   จากนั้นสามารถนํามากําหนดเกณฑ์ช่วงคะแนนเฉลี่ยและระดับการแปลผล 4 ระดับ ได้แก่ 
   ช่วงคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.75 แปลความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
   ช่วงคะแนนเฉลี่ย 1.76 – 2.50 แปลความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย   
   ช่วงคะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.20 แปลความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
   ช่วงคะแนนเฉลี่ย 3.21 – 4.00 แปลความว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด   
ส่วนที่ 7 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
Ended) 
  2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ที่กําหนดข้อคําถามไว้อย่าง
ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) ซึ่งแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

  ส่วนที่ 1 ความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ ความหมายของความผูกพันใน
องค์การ การเห็นด้วยกับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตามกรอบแนวคิดการวิจัย ความผูกพันใน
องค์การของสลค. ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน และความสําคัญ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความ
ผูกพันในองค์การต่อองค์การภาครัฐไทย 
  ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ การมีอิทธิพลของ
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านพัฒนาอาชีพ และปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม จํานวน 1 ข้อ 
  โดยเป็นข้อคําถามในระดับ สลค.และองค์การภาครัฐของไทย ซึ่งจะมีการเก็บข้อมูลแบบไม่
เป็นทางการร่วมด้วย คือการสนทนาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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3.5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  กระทําโดย 2 วิธี คือ การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (The Index of Item 
Objective Congruence: IOC) และการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
  1) การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (The Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง
และความเหมาะสมของเนื้อหาในเบื้องต้น แล้วจึงจัดทําแบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูล
วิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจํานวน 3 ท่าน ซึ่งได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัยในภาพรวม 
เท่ากับ 0.80 มีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านประชากรศาสตร์เท่ากับ 0.95 ด้านการบริหาร
องค์การ เท่ากับ 0.67 ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 0.80  ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.68 ด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล เท่ากับ 0.82 และด้านความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.87 โดยได้ปรับแก้ข้อ
คําถามท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.50 จํานวน 15 ข้อ (ดังภาคผนวก ง) 
  2) การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําไปทดลองแจก 
(Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของสํานักเลขาวุฒิสภา จํานวน 30 คน แล้ววัดความ
สอดคล้องภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟา (Cronnbach’s Alpha) 
ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นหรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Coefficient of Reliability) ในภาพรวม เท่ากับ 
0.9859 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านการบริหารองค์การ เท่ากับ 0.8855 ด้านลักษณะงาน 
เท่ากับ 0.9539 ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.9800 ด้านแผนพัฒนารายบุคคล  เท่ากับ 0.9878 
และด้านความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.9121 (ดังภาคผนวก ค) 
3.6 แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล 

  แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis)  
  สําหรับข้อมูลที่ได้จากเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพนํามาตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ของข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านข้อมูล 
(Data) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งข้อมูลที่ต่างกันในเรื่องของเวลา และบุคคล 2) ด้านทฤษฎี 
(Theory) ตรวจสอบการตีความข้อมูลเมื่อใช้ทฤษฎีที่ต่างกัน และ 3) ด้านวิธีรวบรวมข้อมูล 
(Methodological) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากวิธีเก็บรวบรวมข้อมูลที่ต่างกัน รวมถึงการตรวจสอบ
ความครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลใน 2 ด้าน ได้แก่ การประเมินความคิดเห็นหรือทัศนะของผู้ถูก
สัมภาษณ์ (Evaluative Data) และการให้รายละเอียดหรือเล่าเหตุการณ์ (Descriptive Data) ต่อมา
นํามาวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุปด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดย
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การตีความสร้างข้อสรุปของข้อมูลจากปรากฏการณ์ที่มองเห็นหรือสิ่งที่เป็นรูปธรรม (สุภางค์ จันทวา
นิช, 2553) 
  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis)    
  1) การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  2) การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ด้านลักษณะงาน 
ด้านการพัฒนาอาชีพ ด้านแผนพัฒนารายบุคคล และด้านความผูกพันในองค์การ ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
  3) การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระ และตัว
แปรแทรกที่มีต่อตัวแปรตามด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์ความ
เป็นอิสระ 2 กลุ่ม (Independent-samples t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way 
ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) เพ่ือสร้างสมการ
ถดถอยเพื่อนําไปใช้ในการทํานาย กําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มี
วัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 2) เพ่ือศึกษาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนา
อาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 3) เพื่อศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันในองค์การของของบุคลากรในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลจะมีความครอบคลุมในเรื่องของ ปัจ จัยด้านประชากรศาสตร์ 
(Demographic Characteristics) การบริหารองค์การ (Organization Management) ลักษณะงาน 
(Job Characteristics) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) แผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) และความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: 
EE) ของบุคลากรภาครัฐในสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี โดยใช้ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม
จํานวน 190 ชุด และจากการสัมภาษณ์บุคลากรในสลค. ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) 
จํานวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 1 ท่าน ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 1 ท่าน 
ข้าราชการตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 2 ท่าน และข้าราชการทั่วไป 1 ท่าน เป็นข้อมูลสําหรับการ
วิเคราะห์ โดยเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น ส่วน 8 ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรในสลค. 
  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ 
  ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านลักษณะงาน 
  ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพ 
  ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคล 
  ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพ้ืนฐานความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การ 
  ส่วนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน 
  ส่วนที่ 8 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  



 

 

90 

4.1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ตารางที่ 6 จํานวนและร้อยละของบุคลากรในสลค. จําแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ด้านประชากรศาสตร์ 
 (Demographic Characteristics) 

จํานวน  ร้อยละ 

   1. เพศ 
            ชาย 
            หญิง 

 
69 
121 

 
36.3 
63.7 

รวม 190 100.0 
   2. อายุ 
            น้อยกว่า 25 ปี 
            25 - 34 ปี  
            35 - 44 ปี      
            45 ปีขึ้นไป 

 
12 
58 
65 
55 

 
6.3 
30.5 
34.2 
28.9 

รวม 190 100.0 

   3. ระดับการศึกษา 
            ต่ํากว่าปริญญาตรี 
            ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
            ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
            ปริญญาเอก 

 
30 
114 
46 
- 

 
15.8 
60.0 
24.2 

- 

รวม 190 100.0 

   4. รายได้ต่อเดือน   
             ต่ํากว่า 15,000 บาท   
             15,000 – 20,000 บาท 
             20,001 – 25,000 บาท   
             25,001 – 30,000 บาท 
             30,001 – 35,000 บาท   
             มากกว่า 35,000 บาท 

 
21 
49 
48 
15 
20 
37 

 
11.1 
25.8 
25.3 
7.9 
10.5 
19.5 

รวม 190 100.0 
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ตารางที่ 6 จํานวนและร้อยละของบุคลากรในสลค. จําแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ด้านประชากรศาสตร์ 
(Demographic Characteristics) 

จํานวน  ร้อยละ 

   5. ประสบการณ์การทํางาน 
            ต่ํากว่า 5 ปี    
            5 – 10 ปี 
            11 – 15 ปี   
            16 – 20 ปี 
            21 – 25 ปี    
            มากกว่า 25 ปี 

 
55 
51 
10 
12 
18 
44 

 
28.9 
26.8 
5.3 
6.3 
9.5 
23.2 

รวม 190 100.0 

   6. ตําแหน่งงาน    
             ประเภทบริหาร    
             ประเภทอํานวยการ 
             ประเภทวิชาการ   
             ประเภททั่วไป 
             อ่ืนๆ โปรดระบุ..พนักงานราชการ 

 
10 
- 

107 
67 
6 

 
5.3 
- 

56.3 
35.3 
3.1 

รวม 190 100.0 
    7. หน่วยงานที่สังกัด 
 ส่วนกลาง      
 สํานักบริหารกลาง (สบก.)  
 กองการประชุมคณะรัฐมนตรี (กปค.)  
 สํานักนิติธรรม (สนธ.)  
 สํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.)  
 สํานักพัฒนายุทธศาสตร์และติดตามนโยบาย 
 พิเศษ (สพต.) 
 สํานักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี (สวค.) 
 สํานักส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี   
 (สปค.) 

 
2 
36 
15 
29 
16 
 

14 
29 
 

10 

 
1.1 
18.9 
7.9 
15.3 
8.4 

 
7.4 
15.3 

 
5.3 
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ตารางที่ 6 จํานวนและร้อยละของบุคลากรในสลค. จําแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ด้านประชากรศาสตร์ 
(Demographic Characteristics) 

จํานวน  ร้อยละ 

 สํานักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ (สอค.) 
 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน (กตส.) 
 ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
 สํานักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา   
 (สคร.) 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ.......... 

35 
3 
1 
- 
 
- 
- 

18.4 
1.6 
.5 
- 
 
- 
- 

รวม 190 100.0 

  จากตารางที่ 6 พบว่าบุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 121 คน คิดเป็นร้อย
ละ 63.7 มีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 มีระดับการศึกษาในชั้น
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 60 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 
20,000 บาท จํานวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 มีประสบการณ์ในการทํางานต่ํากว่า 5 ปี จํานวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 มีตําแหน่งงานประเภทวิชาการ จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 
และมีหน่วยงานที่สังกัดคือ สํานักบริหารกลาง (สบก.) จํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ 

ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวม 

การบริหารองค์การ 
(Organization Management) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) 3.13 .53 มาก 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture/Practices) 3.31 .49 มากที่สุด 
ด้านการบริหารคา่ตอบแทน (Compensation Management) 3.11 .47 มาก 

ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 3.02 .55 มาก 
ด้านบรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) 3.14 .59 มาก 

รวม 3.14 .40 มาก 

  จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40) เมื่อ
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พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การ (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.31 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) นอกนั้นอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ด้าน
บรรยากาศในองค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40) ด้านภาวะผู้นํา 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) ด้านการบริหารค่าตอบแทน (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47) และด้านคุณภาพชีวิต (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านภาวะผู้นํา จําแนกเป็นรายข้อ 

การบริหารองค์การ 
ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านมีความเป็นผู้นํา มีวิสัยทัศน์
ที่กว้างไกลสามารถพัฒนาองค์การไปในทางที่ดีได้ 

3.25 .60 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับบุคลากร
ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้คําแนะนําในการทํางานอย่าง
สร้างสรรค ์

3.07 .62 มาก 

3. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านเป็นผู้รักษามาตรฐานทาง
จริยธรรมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากรอย่างแท้จริง 

3.05 .59 มาก 

รวม 3.13 .53 มาก 

  จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ในด้าน
ภาวะผู้นําอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านมีความเป็นผู้นํา มี
วิสัยทัศน์ที่กว้างไกลสามารถพัฒนาองค์การไปในทางที่ดีได้ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.60) รองลงมาคือ ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับบุคลากรยินดีรับ
ฟังความคิดเห็นและให้คําแนะนําในการทํางานอย่างสร้างสรรค์ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3 .07 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านเป็น
ผู้รักษามาตรฐานทางจริยธรรมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากรอย่างแท้จริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านวัฒนธรรมองค์การ จําแนกเป็นรายข้อ 

การบริหารองค์การ 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organization 

Culture/Practices) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

4. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือ
เป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน 

3.38 .60 มากที่สุด 

5 .  หน่ วยงานของท่ านมี การกํ าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการทํางานที่ชัดเจน 

3.34 .60 มากที่สุด 

6. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับการสร้างวัฒนธรรม
การทํางานที่ดี และธํารงให้สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของ
หน่วยงาน 

3.19 .60 มาก 

รวม 3.31 .49 มากที่สุด 

  จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ในด้าน
วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกําหนด
นโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.60) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการกําหนดมาตรฐานและกระบวนการ
ทํางานที่ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด คือ หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับการสร้างวัฒนธรรมการทํางานท่ีดี และธํารงให้สอดคล้อง
กับอัตลักษณ์ของหน่วยงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการบริหารค่าตอบแทน จําแนกเป็นรายข้อ 

การบริหารองค์การ 
ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

7. หน่วยงานของท่านมีการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 3.12 .54 มาก 

8.  หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาเลื่อนหรือปรับ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 

3.18 .57 มาก 

9. หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม 3.02 .71 มาก 
รวม 3.11 .47 มาก 

   จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ใน
ด้านการบริหารค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาเลื่อน
หรือปรับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการ
ที่เหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านคุณภาพชีวิต จําแนกเป็นรายข้อ 

การบริหารองค์การ 
ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

10. หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ในทางที่ดี 3.20 .56 มาก 
11. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเกี่ยวกับสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจของพนักงานอย่างสม่ําเสมอ 

2.95 .70 มาก 

12. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ และสนับสนุนพนักงานทั้งใน
ด้านชีวิตการทํางาน และชีวิตครอบครัวให้มีความสมดุล 

2.92 .77 มาก 

รวม 3.02 .55 มาก 
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  จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ใน
ด้านคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์
ในทางที่ดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) รองลงมาคือ หน่วยงานของ
ท่านให้ความสําคัญและดูแลเกี่ยวกับสุขภาพร่างกายและจิตใจของพนักงานอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของ
ท่านให้ความสําคัญ และสนับสนุนพนักงานทั้งในด้านชีวิตการทํางาน และชีวิตครอบครัวให้มีความ
สมดุล (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77) 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านบรรยากาศในองค์การ จําแนกเป็นรายข้อ 

ด้านการบริหารองค์การ 
บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

13. หน่วยงานของท่านจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม 

3.13 .70 มาก 

14. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเรื่องความ
ปลอดภัยในสถานที่ทํางานอย่างเหมาะสม 

3.11 .64 มาก 

15. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเรื่อง
สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ทํางานอย่างเหมาะสม เช่น 
ความน่าอยู่ ความสะอาด และความสวยงาม เป็นต้น 

3.17 .63 มาก 

รวม 3.14 .59 มาก 

  จากตารางที่ 12 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ใน
ด้านบรรยากาศในองค์การอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและ
ดูแลเรื่องสภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ทํางานอย่างเหมาะสม เช่น ความน่าอยู่ ความสะอาด และความ
สวยงาม เป็นต้น (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) รองลงมาคือ 
หน่วยงานของท่านจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางานที่เพียงพอและ
เหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด 
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คือ หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเรื่องความปลอดภัยในสถานที่ทํางานอย่างเหมาะสม (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) 
 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. 

ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากร
ของบุคลากรในสลค. ในภาพรวม  

ลักษณะงาน 
(Job Characteristics) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ด้านความชัดเจน (Identity) 3.02 .32 มาก 

ด้านความท้าทาย (Challenge) 3.18 .56 มาก 

ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 2.92 .68 มาก 
ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction) 2.95 .56 มาก 

ด้านความอิสระ (Autonomy) 2.98 .61 มาก 
รวม 3.01 .38 มาก 

   จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านความท้าทาย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) ด้านความชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.32) ด้านความอิสระ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.61) ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.56) และด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.68)  
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในด้านความชัดเจน จําแนกเป็นรายข้อ 

ลักษณะงาน 
ด้านความชัดเจน (Identity) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. งานของท่านมีการกําหนดลักษณะงานและขอบเขตงานที่
ชัดเจน 

3.03 .38 มาก 

2. งานของท่านมีการกําหนดบทบาทและอํานาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบในงานที่ชัดเจน 

3.02 .38 มาก 

3. งานของท่านมีการกําหนดกฎระเบียบและข้อบังคับใน
งานที่ชัดเจน 

3.01 .41 มาก 

รวม 3.02 .32 มาก 

   จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในด้านความ
ชัดเจนอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.32) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ งานของท่านมีการกําหนดลักษณะงานและขอบเขตงานที่
ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38) รองลงมาคือ งานของท่านมี
การกําหนดบทบาทและอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ งานของท่านมีการกําหนดกฎระเบียบ
และข้อบังคับในงานที่ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41) 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในด้านความท้าทาย จําแนกเป็นรายข้อ 

ลักษณะงาน 
ด้านความท้าทาย (Challenge) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

4. งานของท่านมีความท้าทายหรือกระตุ้นให้ต้องใช้ความ
พยายามในการทํางานมากขึ้นเสมอ 

3.22 .64 มากที่สุด 

5. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้และความสามารถที่
มีอย่างเต็มที่เสมอ 

3.21 .60 มากที่สุด 

6. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเสมอ 

3.12 .72 มาก 

รวม 3.18 .56 มาก 

  จากตารางที่ 15 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในด้านความ
ท้าทายอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ งานของท่านมีความท้าทายหรือกระตุ้นให้ต้องใช้ความ
พยายามในการทํางานมากขึ้นเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) 
รองลงมาคือ งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เสมอ (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.21 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ งานของท่านเป็น
งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ค่า ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72) 
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ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ จําแนกเป็นรายข้อ 

ลักษณะงาน 
ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

7. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านพูดคุยแลกเปลี่ยน
หรือปรึกษาหารือกับท่านในการทํางานอย่างสม่ําเสมอ 

3.01 .77 มาก 

8.  หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ 

2.93 .78 มาก 

9. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน และทักท้วงได้หาก
เห็นว่าผลการประเมินไม่เหมาะสม 

2.83 .80 มาก 

รวม 2.92 .68 มาก 

  จากตารางที่ 16 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในด้านการ
ให้ข้อมูลป้อนกลับอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านพูดคุย
แลกเปลี่ยนหรือปรึกษาหารือกับท่านในการทํางานอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลประเมิน และทักท้วงได้หากเห็นว่าผลการประเมินไม่เหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80) 
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ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จําแนกเป็นรายข้อ 

ลักษณะงาน 
ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional Interaction 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

10. งานของท่านเป็นงานที่ต้องทํางานร่วมกับผู้ อ่ืนอย่าง
สม่ําเสมอ 

3.02 .64 มาก 

11. งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

2.89 .64 มาก 

12. งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ทัศนคติและความคิดเห็นกับผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

2.95 .65 มาก 

รวม 2.95 .56 มาก 

   จากตารางที่ 17 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในด้าน
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ งานของท่านเป็นงานที่ต้องทํางาน
ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) รองลงมา
คือ งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ ทัศนคติและความคิดเห็นกับผู้อ่ืนอย่าง
สม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด 
คือ งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนอย่างสม่ําเสมอ (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) 
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ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในด้านความอิสระ จําแนกเป็นรายข้อ 

ลักษณะงาน 
ด้านความอิสระ(Autonomy) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

13 .  งานของท่ าน เป็นงานที่ ส ามารถใช้ ความรู้ และ
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 

3.00 .67 มาก 

14. งานของท่านเป็นงานที่สามารถพิจารณาและตัดสินใจได้
อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 

2.92 .67 มาก 

15. งานของท่านเป็นงานที่สามารถทํางานได้อย่างเต็มที่
ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 

3.01 .70 มาก 

รวม 2.98 .61 มาก 

  จากตารางที่ 18 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในด้าน
ความอิสระอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ งานของท่านเป็นงานที่สามารถทํางานได้อย่าง
เต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) 
รองลงมาคือ งานของท่านเป็นงานที่สามารถใช้ความรู้และความสามารถได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจ
หน้าที่ของตน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ํา
ที่สุด คือ งานของท่านเป็นงานที่สามารถพิจารณาและตัดสินใจได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของ
ตน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67) 
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. 

ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรของบุคลากรในสลค. ในภาพรวม  

การพัฒนาอาชีพ 
(Career Development) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (Realistic 
Job Preview) 

3.16 .41 มาก 

ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (Career Path) 3.05 .57 มาก 
ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 
(Challenging Assignments) 

2.94 .58 มาก 

ด้านการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 2.75 .68 มาก 

ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ 
(Performance Feedback and Coaching) 

2.93 .64 มาก 

ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (Career 
Counseling) 

2.88 .54 มาก 

ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Development 
Workshop) 

2.95 .56 มาก 

ด้านการลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) 3.13 .58 มาก 

รวม 2.97 .41 มาก 

  ตารางที่ 19 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความ
เป็นจริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.41) ด้านการลาเพ่ิมพูนความรู้ 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58) ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57) ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58) ด้านการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) ด้าน
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การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54) 
และด้านการหมุนเวียนงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.75 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68)  
 
ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง จําแนกเป็นรายข้อ  

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 

(Realistic Job Preview) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็น
จริงต่อผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม 

3.23 .56 มากที่สุด 

2. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็น
จริงในเรื่องข้อดีและข้อจํากัดของงานต่อผู้ที่มาสมัครงาน
อย่างเหมาะสม 

3.11 .45 มาก 

3. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็น
จริงด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น เว็บไซต์ 
การฉายภาพยนตร์  วีดีทัศน์ เอกสาร และการเยี่ยมชม
สถานที่ทํางาน เป็นต้น 

3.13 .58 มาก 

รวม 3.16 .41 มาก 

  จากตารางที่ 20 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่าน
ให้ขอ้มูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความ
เป็นจริงด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น เว็บไซต์ การฉายภาพยนตร์ วีดีทัศน์ เอกสาร 
และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน เป็นต้น (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงใน
เรื่องข้อดีและข้อจํากัดของงานต่อผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.45) 
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ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (Career Path)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

4. หน่วยงานของท่านมีการจัดทําเส้นทางอาชีพสําหรับ
บุคลากรทุกตําแหน่งงานอย่างเหมาะสม 

3.05 .59 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีการแจ้งแนวทางการเติบโตใน
เส้นทางอาชีพให้กับสําหรับบุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

3.01 .67 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดความรู้ความสามารถและ
ทักษะสําหรับความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม 

3.08 .69 มาก 

รวม 3.05 .57 มาก 

  จากตารางที่ 21 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การจัดทําเส้นทางอาชีพอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการกําหนด
ความรู้ความสามารถและทักษะสําหรับความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.08 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดทําเส้นทาง
อาชีพสําหรับบุคลากรทุกตําแหน่งงานอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการแจ้งแนวทางการ
เติบโตในเส้นทางอาชีพให้กับสําหรับบุคลากรทราบอย่างทั่วถึง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่า ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67) 
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ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 

(Challenging Assignments)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

7. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่มีความท้าทาย
หรือกระตุ้นให้ต้องใช้ความพยายามในการทํางานมากขึ้น
เพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม 

2.91 .62 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้
และความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เ พ่ือความก้าวหน้าใน
อนาคตอย่างเหมาะสม 

2.95 .66 มาก 

9. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าใน
อนาคตอย่างเหมาะสม 

2.96 .68 มาก 

รวม 2.94 .58 มาก 
  จากตารางที่ 22 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมี
การมอบหมายงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าใน
อนาคตอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) รองลงมาคือ 
หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้และความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เพ่ือ
ความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.66) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่มีความท้าทายหรือ
กระตุ้นให้ต้องใช้ความพยายามในการทํางานมากขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) 
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ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการหมุนเวียนงาน จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

10. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานเพ่ือช่วยให้
บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้
ใหม่ๆ อย่างเหมาะสม 

2.74 .68 มาก 

11. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานเพ่ือช่วยให้
บุคลากรได้ค้นหาเป้าหมายในการทํางานและชนิดงานใหม่
ของตนเองอย่างเหมาะสม 

2.77 .81 มาก 

12. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานอย่างสม่ําเสมอ 
เช่น ทุก 3 ปี เป็นต้น 

2.74 .76 มาก 

รวม 2.75 .68 มาก 

  จากตารางที่ 23 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การหมุนเวียนงานอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.75 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานเพ่ือ
ช่วยให้บุคลากรได้ค้นหาเป้าหมายในการทํางานและชนิดงานใหม่ของตนเองอย่างเหมาะสม (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการ
หมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ อย่างเหมาะสม 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) และหน่วยงานของท่านมีการ
หมุนเวียนงานอย่างสม่ําเสมอ เช่น ทุก 3 ปี เป็นต้น (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.76) 
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ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ 
(Performance Feedback and Coaching) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

13. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากรเหมาะสม 

2.96 .72 มาก 

14. หน่วยงานของท่านมีการจัดฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผล
กา ร ป ฏิ บั ติ ง า น แล ะก า ร ส อน แ นะที่ ถู ก ต้ อ ง ใ ห้ กั บ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารอย่างเหมาะสม 

2.88 .64 มาก 

15. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดนโยบายหรือมาตรฐาน
ในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะอย่างชัดเจน 

2.96 .73 มาก 

รวม 2.93 .64 มาก 

  จากตารางที่ 24 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาใน
หน่วยงานของท่านมีการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากรเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72) และหน่วยงานของท่านมีการกําหนดนโยบาย
หรือมาตรฐานในการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะอย่างชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการจัด
ฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกต้องให้กับผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร
อย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) 
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ตารางที่ 25 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (Career 

Counseling)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

16. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้คําปรึกษาเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพต่อบุคลากรด้วยความยินดี 

2.92 .62 มาก 

17. หน่วยงานของท่านมีการให้ความช่วยเหลือบุคลากรใน
การกําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าในอาชีพ
อย่างเหมาะสม 

2.92 .66 มาก 

18. หน่วยงานของท่านให้คําปรึกษาเกี่ยวกับความก้าวหน้า
ในอาชีพด้วยข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
บุคลากร 

2.80 .61 มาก 

รวม 2.88 .54 มาก 

  จากตารางที่ 25 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน

การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารในหน่วยงานของท่าน
ให้คําปรึกษาเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพต่อบุคลากรด้วยความยินดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) และหน่วยงานของท่านมีการให้ความช่วยเหลือบุคลากรในการ
กําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าในอาชีพอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ หน่วยงานของท่านให้คําปรึกษา
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพด้วยข้อมูลที่เป็นจริงและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อบุคลากร (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.80 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61) 
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ตารางที่ 26 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

(Career Development Workshop)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

19. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและ
สนับสนุนการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการพัฒนา
อาชีพอย่างเหมาะสม 

2.96 .62 มาก 

20. หน่วยงานของท่านมีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการที่
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมอภิปรายและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหว่างกันอย่างสม่ําเสมอ 

2.91 .63 มาก 

21. หน่วยงานของท่านมีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการที่
เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับสามารถเข้าร่วมได้อย่าง
แท้จริง 

2.99 .65 มาก 

รวม 2.95 .56 มาก 
  จากตารางที่ 26 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน
การประชุมเชิงปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการจัดการประชุม
เชิงปฏิบัติการที่เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับสามารถเข้าร่วมได้อย่างแท้จริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) รองลงมาคือ ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ
และสนับสนุนการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการพัฒนาอาชีพอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.96 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ หน่วยงานของท่านมีการ
จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างกันอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) 
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ตารางที่ 27 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการลาเพิ่มพูนความรู้ จําแนกเป็นรายข้อ 

การพัฒนาอาชีพ 
ด้านการลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

22. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงานชั่วคราว
เพ่ือไปศึกษาต่ออย่างเหมาะสม 

3.16 .67 มาก 

23. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงานชั่วคราว
เพ่ือไปพัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทํางานเพ่ิมเติม 
เช่น โครงการฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น อย่างเหมาะสม 

3.16 .69 มาก 

24. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงานชั่วคราวกับ
บุคลากรอาวุโสที่ใกล้เกษียณอายุเพ่ือเปิดโอกาสให้ค้นหา
กิจกรรมและเป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิตอย่างเหมาะสม 

3.06 .73 มาก 

รวม 3.13 .58 มาก 

  จากตารางที่ 27 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในด้าน

การลาเพิ่มพูนความรู้อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงาน
ชั่วคราวเพ่ือไปศึกษาต่ออย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.67) และหน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงานชั่วคราวเพื่อไปพัฒนาความรู้และประสบการณ์
ในการทํางานเพ่ิมเติม เช่น โครงการฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น อย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์
การลาหยุดงานชั่วคราวกับบุคลากรอาวุโสที่ใกล้เกษียณอายุเพ่ือเปิดโอกาสให้ค้นหากิจกรรมและ
เป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิตอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.06 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.73) 
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4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรใน
สลค. 

ตารางที่ 28 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวม  

แผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan: IDP) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ (IDP Policy) 2.85 .55 มาก 

ด้านองค์ประกอบของ IDP (IDP Component) 2.84 .57 มาก 
ด้านกระบวนการจัดทํา IDP (IDP Process) 2.86 .53 มาก 

รวม 2.85 .50 มาก 

  จากตารางที่ 28 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านกระบวนการจัดทํา 
IDP (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) ด้านนโยบายด้าน IDP ของ
องค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) และด้านองค์ประกอบของ 
IDP (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57)  
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ตารางที่ 29 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของ
บุคลากรในสลค. ในด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ จําแนกเป็นรายข้อ 

แผนพัฒนารายบุคคล 
ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ (IDP Policy) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ผู้บริหารขององค์การท่านให้ความสําคัญและสนับสนุน
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลอย่างเหมาะสม 

2.89 .66 มาก 

2. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือใน
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

2.81 .68 มาก 

3. ทีมงานในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของหน่วยงาน
ท่านมีความเชี่ยวชาญเป็นอย่างดี 

2.85 .63 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายหรือนโยบายในการ
จัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติที่ชัดเจน 

2.84 .62 มาก 

รวม 2.85 .55 มาก 
   จากตารางที่ 29 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. 
ในด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารขององค์การ
ท่านให้ความสําคัญและสนับสนุนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.89 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66) รองลงมาคือ ทีมงานในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล
ของหน่วยงานท่านมีความเชี่ยวชาญเป็นอย่างดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.63) และหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายหรือนโยบายในการจัดทําและนําแผนพัฒนา
รายบุคคลมาปฏิบัติที่ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) ส่วนข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือในการจัดทําแผนพัฒนา
รายบุคคลของหน่วยงานเป็นอย่างดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) 
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ตารางที่ 30 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของ
บุคลากรในสลค. ในด้านองค์ประกอบของ IDP จําแนกเป็นรายข้อ 

แผนพัฒนารายบุคคล 
ด้านองค์ประกอบของ IDP (IDP Component)   

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

5. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดยมี
การสื่อสารกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในเรื่อง
ความคาดหวังในการทํางานและเป้าหมายในอาชีพอย่าง
เหมาะสม 

2.91 .68 มาก 

6. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดย
เชื่อมโยงความต้องการของบุคคลกับความต้องการของ
องค์การอย่างแท้จริง 

2.86 .64 มาก 

7. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลบนขีด
ความสามารถหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังอย่างแท้จริง 

2.83 .64 มาก 

8. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้เป็น
ข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

2.77 .65 มาก 

9. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ําเสมอ 

2.85 .70 มาก 

รวม 2.84 .57 มาก 

  จากตารางที่ 30 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. ใน

ด้านนโยบายด้านองค์ประกอบของ IDP อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่าน
ได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดยมีการสื่อสารกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในเรื่องความ
คาดหวังในการทํางานและเป้าหมายในอาชีพอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.68) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดยเชื่อมโยง
ความต้องการของบุคคลกับความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้อย่างต่อเนื่อง
และสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70) และหน่วยงานของ
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ท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลบนขีดความสามารถหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังอย่างแท้จริง (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ 
หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้เป็นข้อตกลงในการเรียนรู้ร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.65) 
 
ตารางที่ 31 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของ
บุคลากรในสลค. ในด้านกระบวนการจัดทํา IDP จําแนกเป็นรายข้อ 

แผนพัฒนารายบุคคล 
ด้านกระบวนการจัดทํา IDP (IDP Process) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

10. หน่วยงานของท่านเริ่มต้นจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล
จากการกําหนดมาตรฐานความสามารถหรือสมรรถนะที่
ต้องการ (Competency) อย่างเหมาะสม 

2.92 .56 มาก 

11. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจาก
การประเมินความสามารถหรือการประเมินหาจุดแข็งและ
จุดอ่อนของบุคลากรแต่ละบุคคลอย่างเหมาะสม 

2.81 .63 มาก 

12. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล โดย
กําหนดเครื่องมือหรือวิธีการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับแต่ละ
บุคคล 

2.81 .65 มาก 

13. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลและ
นําไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง 

2.88 .72 มาก 

14. หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการ
ประเมินเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลของแต่ละคนอย่าง
เหมาะสม 

2.90 .71 มาก 

15. หน่วยงานของท่านมีการติดตามการนําแผนพัฒนา
รายบุคคลไปใช้อย่างสม่ําเสมอ 

2.86 .68 มาก 

รวม 2.86 .53 มาก 
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  จากตารางที่ 31 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. ใน

ด้านกระบวนการจัดทํา IDP อยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หน่วยงานของท่านเริ่มต้น
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจากการกําหนดมาตรฐานความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการ 
(Competency) อย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการประเมินเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคล
ของแต่ละคนอย่างเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.71) 
หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลและนําไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.88 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72) และหน่วยงานของท่านมีการติดตามการนําแผนพัฒนา
รายบุคคลไปใช้อย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68) ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจากการประเมิน
ความสามารถหรือการประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากรแต่ละบุคคลอย่างเหมาะสม (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) และหน่วยงานของท่านได้จัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคล โดยกําหนดเครื่องมือหรือวิธีการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.65) 
 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐานความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค. 

ตารางที่ 32 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวม  

ความผูกพันในองค์การ 
(Employee Engagement: EE) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)  3.39 .46 มากที่สุด 
ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
(Stay)  

3.34 .51 มากที่สุด 

ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive)  

3.47 .43 มากที่สุด 

รวม 3.40 .40 มากที่สุด 
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  จากตารางที่ 32 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านความทุ่มเทใน
การทํางานอย่างเต็มความสามารถ  (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) 
ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) 
และด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.51)  
 
ตารางที่ 33 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก จําแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันในองค์การ 
ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่า
ท่านทํางานในหน่วยงานแห่งนี้ 

3.39 .63 มากที่สุด 

2. ท่านพูดถึงหน่วยงานของท่านในทางที่ดีเสมอเมื่อสนทนา
กับผู้อ่ืน 

3.41 .54 มากที่สุด 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อผู้ อ่ืนพูดถึง
หน่วยงานของท่านในทางที่ดี 

3.41 .59 มากที่สุด 

4. ท่านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไขเสมอเมื่อผู้อ่ืนกล่าวถึง
หน่วยงานของท่านในทางที่ผิด 

3.31 .58 มากที่สุด 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อหน่วยงานของ
ท่านพัฒนาไปในทางท่ีดี 

3.43 .56 มากที่สุด 

รวม 3.39 .46 มากที่สุด 

  จากตารางที่ 33 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
ในด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านมีความ
ภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อหน่วยงานของท่านพัฒนาไปในทางที่ดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) รองลงมาคือ ท่านพูดถึงหน่วยงานของท่านในทางที่ดีเสมอเมื่อ
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สนทนากับผู้ อ่ืน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54) ท่านมีความ
ภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อผู้อ่ืนพูดถึงหน่วยงานของท่านในทางที่ดี (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59) และท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่าน
ทํางานในหน่วยงานแห่งนี้ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ท่านจะชี้แจงและอธิบายแก้ไขเสมอเมื่อผู้อื่นกล่าวถึงหน่วยงานของท่านในทางที่ผิด 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58)  
 
ตารางที่ 34 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ จําแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันในองค์การ 
ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ 

(Stay) 
 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

6. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับหน่วยงานอย่าง
แท้จริง 

3.46 .58 มากที่สุด 

7. ท่านคิดว่าตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มาทํางานหน่วยงานแห่ง
นี้ 

3.37 .63 มากที่สุด 

8. ท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปหน่วยงานอ่ืน แม้ว่าจะได้รับ
โอกาส ตําแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า 

3.22 .70 มากที่สุด 

9. ท่านคิดว่าจะอยู่กับหน่วยงานแห่งนี้ตลอดชีวิตการทํางาน 3.28 .74 มากที่สุด 
10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ 3.39 .72 มากที่สุด 

รวม 3.34 .51 มากที่สุด 

  จากตารางที่ 34 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
ในด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่าน
มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับหน่วยงานอย่างแท้จริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.58) รองลงมาคือ ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ (มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72) ท่านคิดว่าตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มาทํางาน
หน่วยงานแห่งนี้ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63) และท่านคิดว่าจะอยู่
กับหน่วยงานแห่งนี้ตลอดชีวิตการทํางาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
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0.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปหน่วยงานอ่ืน แม้ว่าจะได้รับโอกาส 
ตําแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70)  
 
ตารางที่ 35 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ จําแนกเป็นรายข้อ 

ความผูกพันในองค์การ 
ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

(Strive) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

11. ท่านทํางานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จของหน่วยงานเสมอ 

3.55 .60 มากที่สุด 

12. ท่านพร้อมที่จะทํางานทุกอย่างเพ่ือสนับสนุนและพัฒนา
หน่วยงานเสมอ 

3.49 .62 มากที่สุด 

13. ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการทํางานและ
หน่วยงานให้ดีขึ้นเสมอ 

3.39 .57 มากที่สุด 

14. ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือกับหน่วยงานในทุกด้าน
เสมอ แม้ว่าท่านจะมีภาระงานที่มากกว่าเดิม 

3.44 .56 มากที่สุด 

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

3.45 .56 มากที่สุด 

รวม 3.47 .43 มากที่สุด 

  จากตารางที่ 35 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
ในด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับมากที่สุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่าน
ทํางานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือความสําเร็จของหน่วยงานเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.55 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.60) รองลงมาคือ ท่านพร้อมที่จะทํางานทุกอย่างเพ่ือ
สนับสนุนและพัฒนาหน่วยงานเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62) 
ท่านมีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของหน่วยงานเสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) และท่านยินดีให้ความช่วยเหลือกับหน่วยงานในทุกด้านเสมอ แม้ว่า
ท่านจะมีภาระงานที่มากกว่าเดิม (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) 
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการทํางานและหน่วยงานให้ดีขึ้น
เสมอ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57) 
 
4.7 การทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานที่ 1 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. อยู่ในระดับมาก 
ตารางที่ 36 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวม  

ความผูกพันในองค์การ 
(Employee Engagement: EE) 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)  3.39 .46 มากที่สุด 

ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
(Stay)  

3.34 .51 มากที่สุด 

ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive)  

3.47 .43 มากที่สุด 

รวม 3.40 .40 มากที่สุด 

  จากตารางที่ 36 พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ไม่ได้อยู่ในระดับมากที่มีช่วงค่าเฉลี่ย 2. 51 – 
3.20 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. อยู่ใน
ระดับมากที่สุด 
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  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
ตารางที่ 37 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การ  

ปัจจัย  
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig F Sig 

Std. Error Beta 

Constant 1.575 .197  7.989 .000 24.131 0.000 

ด้านภาวะผู้นํา .033 .053 .044 .627 .531 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ .095 .060 .116 1.589 .114   

ด้านการบริหารค่าตอบแทน .105 .062 .122 1.707 .089   

ด้านคุณภาพชีวิต .148 .063 .201 2.343 .020 *   

ด้านบรรยากาศในองค์การ .202 .058 .296 3.486 .001*   

R = 0.629, R Square = 0.396, Adjusted R Square =.380 
Std. Error of the Estimate = 0.31667   Durbin-Watson = 1.875   F = 24.131, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 37 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ประกอบด้วยด้านภาวะผู้นํา 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านการบริหารค่าตอบแทน ด้านคุณภาพชีวิต และด้านบรรยากาศในองค์การ  
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือปัจจัยด้าน
การบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิต (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.020 และค่า t ที่ 2.343) และด้านบรรยากาศในองค์การ (X2) (มีค่า 
Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.486) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือ
เท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.148 และ 
0.202 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.575 + 0.148X1 + 0.202X2 
   ค่า t    (2.343)     (3.486)   
     R2 = 0.396, adj.R2= 0.380, DW= 1.875  
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  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.875 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรง สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.396 และ 
adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.380 ซึ่งไม่ต่างกันมาก มีความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อย
ละ 38.0 โดยที่ 
   ปัจจัยการบริหารองค์การ ด้านคุณภาพชีวิต มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
เดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.148 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการบริหารองค์การ ด้านคุณภาพชีวิต
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.148 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการบริหารองค์การ ด้านบรรยากาศในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.202 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการบริหารองค์การ ด้าน
คุณภาพชีวิตเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.202 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืน
ในสมการคงท่ี 
  ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การ ด้านภาวะผู้นํา (B = 0.033) ด้านวัฒนธรรมองค์การ (B = 
0.095) และด้านการบริหารค่าตอบแทน (B = 0.105) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
  เนื่องจากผลทดสอบสมมติฐานที่ 6 พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามปัยจัยด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งอาจทําให้เกิดความสัมพันธ์ลวง (Spurious 
Relationship) และส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา ผู้วิจัยจึงได้ทําการแปลง
ค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหา
การมีอิทธิพลของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ เ พ่ิมขึ้นมา เพ่ือสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย 
(Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังตารางที่ 38 
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ตารางที่ 38 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารองค์การ และปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
   

ปัจจัย 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 1.852 .207  8.960 .000 13.984 0.000 

ด้านภาวะผู้นํา .027 .053 .035 .501 .617   

ด้านวัฒนธรรมองค์การ .075 .059 .093 1.270 .206   

ด้านการบริหารค่าตอบแทน .062 .062 .072 .995 .321   

ด้านคุณภาพชีวิต .111 .062 .151 1.793 .075   

ด้านบรรยากาศในองค์การ .207 .058 .304 3.553 .000*   

เพศ .135 .054 .162 2.482 .014*   

อาย ุ .089 .059 .102 1.512 .132   

ระดับการศึกษา -.155 .072 -.141 -2.140 .034*   

รายได้ต่อเดือน -.010 .057 -.011 -.175 .861   

ประสบการณ์การทาํงาน -.011 .063 -.012 -.174 .862   

ตําแหน่งงาน .033 .056 .040 .585 .559   

หน่วยงานที่สังกัด -.142 .058 -.138 -2.428 .016*   

 R = 0.698, R Square = 0.487, Adjusted R Square =.452 
Std. Error of the Estimate = 0.29766  Durbin-Watson = 1.832    F = 13.984, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า เหลือปัจจัยการบริหารองค์การเพียงหนึ่ง
ตัวที่มีอิทธิพล คือ ด้านบรรยากาศในองค์การ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.553)  
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 3 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X2) (มีค่า Sig ที่ 
0.014 และค่า t ที่ 2.482) ระดับการศึกษา (X3) (มีค่า Sig ที่ 0.034 และค่า t ที่ -2.140)  และ
หน่วยงานที่สังกัด (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.016 และค่า t ที่ -2.428) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 
0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients 
B) เท่ากับ 0.207 0.135 -0.155 และ -0.142 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วน
ขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 



 

 

124 

   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 
   Y = 1.852 + 0.207X1 + 0.135X2 - 0.155X3 - 0.142X4 
   ค่า t    (3.553)     (2.482)    (2.140)  (2.482)  
     R2 = 0.487, adj.R2= 0.452, DW= 1.832  
  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.832 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรงเพ่ิมขึ้นจากเดิม สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่า
เท่ากับ 0.487 และ adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.452 ซึ่งไม่ต่างกันมาก (ค่า adj.R2 เดิมเท่ากับ 0.380) มี
ความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อยละ 45.2 โดยที่ 
  ปัจจัยการบริหารองค์การ ด้านบรรยากาศในองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.207 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการบริหารองค์การ ด้าน
บรรยากาศในองค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.207 หน่วย โดยที่
ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.135 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพ่ิมข้ึน 0.135 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.155 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.155 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.142 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่
สังกัด เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.142 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการ
คงท่ี 
  ส่วนปัจจัยการบริหารองค์การ และประชากรศาสตร์ด้านอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
   
 
  



 

 

125 

  สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ตารางที่ 39 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน  

ปัจจัย  
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig F Sig 

Std. Error Beta 

Constant 1.752 .281  6.239 .000 11.184 0.000 

ด้านความชัดเจน .133 .092 .105 1.443 .151 

ด้านความท้าทาย .198 .058 .276 3.434 .001 *   

ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ -.073 .052 -.124 -1.402 .163   

ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น .224 .050 .309 4.472 .000 *   

ด้านความอิสระ .057 .053 .086 1.080 .282   

R = 0.483, R Square = 0.233, Adjusted R Square =.212 
Std. Error of the Estimate = 0.35684  Durbin-Watson = 1.689    F = 11.184, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 39 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วยด้านความชัดเจน ด้าน
ความท้าทาย ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และด้านความอิสระ 
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือปัจจัยด้าน
ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
ความท้าทาย (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.434) และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (X2)  
(มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.472) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือ
เท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.198 และ 
0.224 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.752 + 0.198X1 + 0.224X2 
   ค่า t    (3.434)     (4.472)   
     R2 = 0.233, adj.R2= 0.212, DW= 1.689  
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  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.689 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรง สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.233 และ 
adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.212 ซึ่งไม่ต่างกันมาก มีความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อย
ละ 21.2 โดยที่ 
   ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกัน
และขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.198 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยลักษณะงาน ด้านความท้าทายเพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.198 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยลักษณะงาน ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.224 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยลักษณะงาน ด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.224 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ส่วนปัจจัยลักษณะงาน ด้านความชัดเจน (B = 0.133) ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ (B = -
0.073) และด้านความอิสระ (B = 0.057) ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05  
  เนื่องจากผลทดสอบสมมติฐานที่ 6 พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งอาจทําให้เกิดความสัมพันธ์ลวง (Spurious 
Relationship) และส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา ผู้วิจัยจึงได้ทําการแปลง
ค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหา
การมีอิทธิพลของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ เ พ่ิมขึ้นมา เพ่ือสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย 
(Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังตารางที่ 40 
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ตารางที่ 40 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

   

ปัจจัย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 1.998 .278  7.178 .000 9.413 0.000 

ด้านความชัดเจน .125 .090 .099 1.383 .168   

ด้านความท้าทาย .165 .057 .231 2.902 .004*   

ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ -.091 .049 -.154 -1.868 .063   

ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น .190 .048 .262 3.923 .000*   

ด้านความอิสระ .068 .051 .102 1.319 .189   

เพศ .156 .058 .187 2.662 .008*   

อาย ุ .123 .069 .141 1.782 .076   

ระดับการศึกษา -.180 .078 -.163 -2.291 .023*   

รายได้ต่อเดือน -.105 .059 -.114 -1.765 .079   

ประสบการณ์การทาํงาน -.050 .065 -.056 -.769 .443   

ตําแหน่งงาน .031 .062 .038 .491 .624   

หน่วยงานที่สังกัด -.214 .062 -.209 -3.452 .001*   

 R = 0.624, R Square = 0.390, Adjusted R Square =.348 
Std. Error of the Estimate = 0.32460  Durbin-Watson = 1.817  F = 9.413, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
 

  

  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มีปัจจัยลักษณะงาน 2 ตัวที่มีอิทธิพล คือ 
ด้านความท้าทาย (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.004 และค่า t ที่ 2.902) และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
(X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.923) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 3 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X3) (มีค่า Sig ที่ 
0.008 และค่า t ที่ 2.662) ระดับการศึกษา (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ -2.291) และ
หน่วยงานที่สังกัด (X5) (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ -3.452) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 
0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients 
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B) เท่ากับ 0.165 0.190 0.156 -0.180 และ -0.214 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอย
ส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
  Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
 Y  = 1.998 + 0.165X1 + 0.190X2 + 0.156X3 - 0.180X4 - 0.214X5 
 ค่า t    (2.902)     (3.923)     (2.662)   (2.291)    (3.452) 
   R2 = 0.390, adj.R2= 0.348, DW= 1.817  
  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.817 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรงเพ่ิมขึ้นจากเดิม สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่า
เท่ากับ 0.390 และ adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.348 ซึ่งไม่ต่างกันมาก (ค่า adj.R2 เดิมเท่ากับ 0.212) มี
ความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อยละ 34.8 โดยที่ 
  ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกัน
และขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.165 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยลักษณะงาน ด้านความท้าทาย เพ่ิมขึ้น 1 
หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.165 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยลักษณะงาน ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.190 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยลักษณะงาน ด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.190 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์เรื่องเพศ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.156 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.156 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์เรื่องระดับการศึกษา มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.180 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.180 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์เรื่องหน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.214 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่
สังกัด เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.214 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการ
คงที ่
  ส่วนปัจจัยลักษณะงาน และประชากรศาสตร์ด้านอื่นๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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  สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
ตารางที่ 41 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 

ปัจจัย  
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig F Sig 

Std. Error Beta 

Constant 1.612 .190  8.489 .000 19.601 0.000 

ด้านการให้ข้อมูลเกีย่วกับงานตาม 
ความเป็นจริง 

.071 .063 .072 1.118 .265 

ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ .179 .050 .255 3.609 .000 *   

ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

.254 .051 .365 4.998 .000 *   

ด้านการหมุนเวยีนงาน -.056 .041 -.095 -1.373 .172   

ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและ 
การสอนแนะ 

-.087 .051 -.139 -1.706 .090   

ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ -.049 .059 -.066 -.843 .400   

ด้านการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร .273 .064 .382 4.291 .000 *   

ด้านการลาเพิ่มพูนความรู ้ .006 .060 .009 .102 .919   

R = 0.681, R Square = 0.464, Adjusted R Square =.441 
Std. Error of the Estimate = 0.30073  Durbin-Watson = 1.886    F = 19.601, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 41 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ ประกอบด้วยด้านการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ ด้านการหมุนเวียนงาน ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ ด้านการ
ปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ และด้านการลาเพ่ิมพูนความรู้    
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือปัจจัยด้าน
การพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
การจัดทําเส้นทางอาชีพ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.609) ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.998) และด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ (X3) 
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(มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.291) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือ
เท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.179 
0.254 และ 0.273 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 
   Y = 1.612 + 0.179X1 + 0.254X2 + 0.273X3 
   ค่า t    (3.609)     (4.998)     (4.291)   
     R2 = 0.464, adj.R2= 0.441, DW= 1.886  
  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.886 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรง สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.464 และ 
adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.441 ซึ่งไม่ต่างกันมาก มีความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อย
ละ 44.1 โดยที่ 
   ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.179 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการ
จัดทําเส้นทางอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.179 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.254 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการ
พัฒนาอาชีพ ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันใน
องค์การเพิ่มขึ้น 0.254 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.273 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.273 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ส่วนปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (B = 0.071) 
ด้านการหมุนเวียนงาน (B = -0.056) ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (B = -0.087) 
ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (B = -0.049) และด้านการลาเพ่ิมพูนความรู้ (B = 0.006) ไม่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
  เนื่องจากผลทดสอบสมมติฐานที่ 6 พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งอาจทําให้เกิดความสัมพันธ์ลวง (Spurious 
Relationship) และส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา ผู้วิจัยจึงได้ทําการแปลง
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ค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหา
การมีอิทธิพลของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ เ พ่ิมขึ้นมา เพ่ือสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย 
(Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังตารางที่ 42 
ตารางที่ 42 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ และปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

   

ปัจจัย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 1.681 .192  8.761 .000 16.240 0.000 

ด้านการให้ข้อมูลเกีย่วกับงานตาม 
ความเป็นจริง 

.017 .060 .017 .284 .777 
  

ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ .179 .050 .255 3.594 .000*   

ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

.249 .047 .358 5.346 .000* 
  

ด้านการหมุนเวยีนงาน .001 .038 .002 .030 .976   

ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและ 
การสอนแนะ 

-.108 .049 -.172 -2.203 .029* 
  

ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ -.069 .056 -.092 -1.227 .221   

ด้านการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร .230 .058 .322 3.947 .000*   

ด้านการลาเพิ่มพูนความรู ้ .053 .058 .077 .908 .365   

เพศ .179 .048 .215 3.734 .000*   

อาย ุ .124 .054 .143 2.297 .023*   

ระดับการศึกษา -.154 .066 -.140 -2.350 .020*   

รายได้ต่อเดือน .066 .054 .072 1.223 .223   

ประสบการณ์การทาํงาน .041 .056 .045 .728 .468   

ตําแหน่งงาน -.050 .053 -.061 -.934 .352   

หน่วยงานที่สังกัด -.138 .053 -.135 -2.590 .010*   

 R = 0.764, R Square = 0.583, Adjusted R Square =.547 
Std. Error of the Estimate = 0.27048  Durbin-Watson = 1.937    F = 16.240, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
 

  

  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05   
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  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มีปัจจัยการพัฒนาอาชีพ 4 ตัวที่มีอิทธิพล 
(เพ่ิมข้ึนมา 1 ตัว) คือ ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.594) ด้าน
การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 5.346) ด้านการแจ้ง
ผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (X3) ) (มีค่า Sig ที่ 0.029 และค่า t ที่ -2.203) และด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.947) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X5) (มีค่า Sig ที่ 
0.000 และค่า t ที่ 3.734) อายุ (X6) (มีค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ 2.297) ระดับการศึกษา (X7) (มี
ค่า Sig ที่ 0.020 และค่า t ที่ -2.350) และหน่วยงานที่สังกัด (X8) (มีค่า Sig ที่ 0.010 และค่า t ที่ -
2.590) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.179 0.249 -0.108 0.230 0.179 0.124 
-0.154 และ -0.138 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือ
นําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 

Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + B8X8 
Y  =  1.681 + 0.179X1 + 0.249X2 - 0.108X3 + 0.230X4 + 0.179X5 + 0.124X6 - 0.154X7 - 0.138X8 
ค่า t        (3.594)     (5.346)    (2.203)     (3.947)     (3.734)    (2.297)    (2.350)    (2.590) 
        R2 = 0.583, adj.R2= 0.547, DW= 1.937  

  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.937 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรงเพ่ิมขึ้นจากเดิม สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่า
เท่ากับ 0.583 และ adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.547 ซึ่งไม่ต่างกันมาก (ค่า adj.R2 เดิมเท่ากับ 0.441) มี
ความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อยละ 54.7 โดยที่ 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ใน
ทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.179 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการ
จัดทําเส้นทางอาชีพ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.179 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.249 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการ
พัฒนาอาชีพ ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันใน
องค์การเพิ่มขึ้น 0.249 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ ในทิศทางตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.108 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการ
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พัฒนาอาชีพ ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพัน
ในองค์การลดลง 0.108 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.230 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการพัฒนาอาชีพ ด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.230 หน่วย โดยที่ตัว
แปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.179 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.179 หน่วย โดยที่ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.124 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพ่ิมข้ึน 0.124 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.154 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.154 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.138 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่
สังกัด เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.138 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการ
คงท่ี 
  ส่วนปัจจัยการพัฒนาอาชีพ และประชากรศาสตร์ด้านอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ตารางที่ 43 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล 

ปัจจัย  
B 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig F Sig 

Std. Error Beta 

Constant 2.507 .148  16.885 .000 22.653 0.000 

ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ -.153 .064 -.211 -2.389 .018 * 

ด้านองค์ประกอบของ IDP .379 .076 .534 4.981 .000 *   

ด้านกระบวนการจัดทาํ IDP .088 .088 .116 1.008 .315   

R = 0.517, R Square = 0.268, Adjusted R Square =.256 
Std. Error of the Estimate = 0.34684  Durbin-Watson = 1.869    F = 22.653, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 43 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วยด้านนโยบาย
ด้าน IDP ขององค์การ ด้านองค์ประกอบของ IDP และด้านกระบวนการจัดทํา IDP 
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
นโยบายด้าน IDP ขององค์การ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.018 และค่า t ที่ -2.389) และด้านองค์ประกอบ
ของ IDP (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.981) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า 
t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) 
เท่ากับ -0.153 และ 0.379 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
    Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 2.507 - 0.153X1 + 0.379X2  
   ค่า t   (2.389)     (4.981)       
     R2 = 0.268, adj.R2= 0.256, DW= 1.869  
  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.869 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5)  
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และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรง สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.268 และ 
adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.256 ซึ่งไม่ต่างกันมาก มีความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อย
ละ 25.6 โดยที่ 
  ปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ ในทิศทางตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.153 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการพัฒนา
อาชีพ ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 
0.153 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้านองค์ประกอบของ IDP มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.379 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้าน
องค์ประกอบของ IDP เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.379 หน่วย โดยที่
ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี  
  ส่วนปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้านกระบวนการจัดทํา IDP (B = 0.088) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
  อีกทั้งตัวแปรอิสระยังมีความสัมพันธ์กันเอง (Collinearity) ในระดับมาก โดยที่ปัจจัยด้าน
กระบวนการจัดทํา IDP มีความสัมพันธ์กับด้านองค์ประกอบของ IDP ในทิศทางเดียวกัน ระดับมาก 
(มีระดับนัยสําคัญ Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 และค่าสหสัมพันธ์ r = 0.805 ซึ่ง
เข้าใกล้กับ 1.000) ส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา ดังตารางที่ 44 
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ตารางที่ 44 แสดงผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) ระหว่างปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล 
และความผูกพันในองค์การ 
 

ปัจจัย 

ด้าน 
นโยบายด้าน 

IDP 

ด้าน
องค์ประกอบของ 

IDP 

ด้าน 
กระบวนการ
จัดทํา IDP 

ความผูกพันใน
องค์การ 

ด้านนโยบาย
ด้าน IDPฯ 

Pearson Correlation     

Sig. (2-tailed)     

N     

ด้าน
องค์ประกอบ

ของ IDP 

Pearson Correlation .630**    

Sig. (2-tailed) .000    

N 190    

ด้าน
กระบวนการ
จัดทํา IDP 

Pearson Correlation .693** .805**   

Sig. (2-tailed) .000 .000   

N 190 190   

ความผูกพันใน
องค์การ 

Pearson Correlation .206** .495** .400**  

Sig. (2-tailed) .004 .000 .000  

N 190 190 190  

** มีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ α =0.01 
 

 เนื่องจากผลทดสอบสมมติฐานที่ 6 พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามประชากรศาสตร์ ซึ่งอาจทําให้เกิดความสัมพันธ์ลวง (Spurious Relationship) 
และส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา  ผู้วิจัยจึงได้ทําการแปลงค่า
ประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมี
อิทธิพลของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมขึ้นมา เพ่ือสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) 
เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังตารางที่ 45 
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ตารางที่ 45 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล และปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

   

ปัจจัย 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 2.723 .169  16.102 .000 12.239 0.000 

ด้านนโยบายด้าน IDPฯ -.111 .062 -.152 -1.776 .077   

ด้านองค์ประกอบของ IDP .410 .072 .579 5.714 .000*   

ด้านกระบวนการจัดทาํ IDP -.066 .087 -.087 -.756 .451   

เพศ .201 .058 .241 3.458 .001*   

อาย ุ .148 .062 .170 2.403 .017*   

ระดับการศึกษา -.070 .079 -.064 -.883 .378   

รายได้ต่อเดือน -.135 .059 -.148 -2.302 .023*   

ประสบการณ์การทาํงาน -.036 .064 -.039 -.554 .580   

ตําแหน่งงาน -.018 .060 -.022 -.297 .766   

หน่วยงานที่สังกัด -.213 .059 -.208 -3.577 .000*   

 R = 0.637, R Square = 0.406, Adjusted R Square =.373 
Std. Error of the Estimate = 0.31838  Durbin-Watson = 1.967    F = 12.239, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
 

  

  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า เหลือปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคลเพียง
หนึ่งตัวที่มีอิทธิพล คือ ด้านองค์ประกอบของ IDP (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 5.714)  
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X2) (มีค่า Sig ที่ 
0.001 และค่า t ที่ 3.458) อายุ (X3) (มีค่า Sig ที่ 0.017 และค่า t ที่ 2.403) รายได้ต่อเดือน (X4) (มี
ค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ -2.302) และหน่วยงานที่สังกัด (X5) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ -
3.577) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.410 0.201 0.148 -0.135 และ -0.213 
ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
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  Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
 Y  = 2.723 + 0.410X1 + 0.201X2 + 0.148X3 - 0.135X4 - 0.212X5 
 ค่า t    (5.714)     (3.458)     (2.403)   (2.302)    (3.577) 
   R2 = 0.403, adj.R2= 0.373, DW= 1.967  
 จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.967 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรงเพ่ิมขึ้นจากเดิม สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่า
เท่ากับ 0.403 และ adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.373 ซึ่งไม่ต่างกันมาก (ค่า adj.R2 เดิมเท่ากับ 0.256) มี
ความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อยละ 54.7 โดยที่ 
  ปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้านองค์ประกอบของ IDP มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
ในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.410 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล ด้าน
องค์ประกอบของ IDP เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การเพ่ิมขึ้น 0.410 หน่วย โดยที่
ตัวแปรอื่นในสมการคงท่ี 
   ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.201 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.201 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.148 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพ่ิมข้ึน 0.148 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องรายได้ต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.135 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องรายได้ต่อเดือน 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.135 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.212 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่
สังกัด เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.212 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการ
คงท่ี 
  ส่วนปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคล และประชากรศาสตร์ด้านอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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  นอกจากการทดสอบตามสมมติฐานที่ศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระเป็นรายด้านแล้ว 
ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระหรือปัจจัยด้านต่างๆ ในภาพรวมทั้งหมดเพ่ิมเติม
ขึ้นมา โดยมีรายระเอียดดังนี้  
ตารางที่ 46 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ (ตัวแปรอิสระ) ในภาพรวม 
   

ปัจจัย 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized  
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 1.007 .211  4.774 .000 37.679 0.000 

ด้านการบริหารองค์การ .421 .070 .422 6.023 .000*   

ด้านลักษณะงาน .060 .068 .056 .874 .383   

ด้านการพัฒนาอาชีพ .245 .079 .251 3.110 .002*   

ด้านแผนพัฒนารายบุคคล .057 .059 .070 .965 .336   

 R = 0.670, R Square = 0.449, Adjusted R Square =.437 
Std. Error of the Estimate = 0.30167   Durbin-Watson = 1.949   F = 37.679, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 46 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis - Enter) ระหว่างปัจจัยด้านต่างๆ (ตัวแปรอิสระ) ประกอบด้วยด้านการ
บริหารองค์การ ด้านลักษณะงาน ด้านการพัฒนาอาชีพ และด้านแผนพัฒนารายบุคคล 
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม หรือปัจจัยด้าน
การบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้าน
การบริหารองค์การ (X1) (มีค่า Sig ที ่0.000 และค่า t ที่ 6.023) และด้านการพัฒนาอาชีพ (X2) (มีค่า 
Sig ที่ 0.002 และค่า t ที่ 3.110) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือ
เท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.421 และ 
0.245 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.007 + 0.421X1 + 0.245X2 
   ค่า t    (6.023)     (3.110)   
     R2 = 0.449, adj.R2= 0.437, DW= 1.949  
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  จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.949 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และ มีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรง สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.449 และ 
adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.437 ซึ่งไม่ต่างกันมาก มีความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อย
ละ 43.7 โดยที่ 
   ปัจจัยการบริหารองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.421 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยการบริหารองค์การ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความ
ผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.421 หน่วย โดยที่ตัวแปรในสมการอ่ืนคงท่ี 
  ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.245 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความ
ผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.245 หน่วย โดยที่ตัวแปรในสมการอ่ืนคงท่ี 
  ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงาน (B = 0.060) และด้านแผนพัฒนารายบุคคล (B = 0.057) ไม่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  
  เนื่องจากผลทดสอบสมมติฐานที่ 6 พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามประชากรศาสตร์ซึ่งอาจทําให้เกิดความสัมพันธ์ลวง (Spurious Relationship) 
และส่งผลให้ค่า adj.R2 หรือความสามารถในการพยากรณ์ต่ํา ผู้วิจัยจึงได้ทําการแปลงค่าปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมี
อิทธิพลของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมขึ้นมา เพ่ือสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) 
เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังตารางที่ 47 
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ตารางที่ 47 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis - Enter) ระหว่ างปัจจัยด้ านต่างๆ (ตั วแปรอิสระ) ในภาพรวม  และปัจจัยด้ าน
ประชากรศาสตร์ 

   

ปัจจัย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 
 
F 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) 1.330 .220  6.038 .000 19.371 0.000 

ปัจจัยดา้นการบริหารองค์การ .332 .068 .333 4.910 .000*   

ปัจจัยดา้นลักษณะงาน .014 .065 .013 .208 .836   

ปัจจัยดา้นการพัฒนาอาชพี .365 .082 .374 4.477 .000*   

ปัจจัยดา้นแผนพัฒนารายบุคคล -.053 .063 -.065 -.838 .403   

เพศ .146 .050 .175 2.937 .004*   

อาย ุ .132 .054 .151 2.430 .016*   

ระดับการศึกษา -.164 .073 -.149 -2.242 .026*   

รายได้ต่อเดือน -.003 .052 -.004 -.064 .949   

ประสบการณ์การทาํงาน -.006 .056 -.007 -.115 .909   

ตําแหน่งงาน .016 .053 .019 .294 .769   

หน่วยงานที่สังกัด -.131 .053 -.128 -2.457 .015*   

 R = 0.738, R Square = 0.545, Adjusted R Square =.517 
Std. Error of the Estimate = 0.27950   Durbin-Watson = 1.884   F = 19.371, Sig = 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ α =0.05 
 

  

  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) เท่ากับ 0.000 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05   
  จากนั้นจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพันธ์ พบว่า มีปัจจัย 2 ด้านที่มีอิทธิพล คือ ด้านการ
บริหารองค์การ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.910) และปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ (X2) (มี
ค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.477) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X3) (มีค่า Sig ที่ 
0.004 และค่า t ที่ 2.937) อายุ (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.016 และค่า t ที่ 2.430) ระดับการศึกษา (X5) (มี
ค่า Sig ที่ 0.026 และค่า t ที่ -2.242) และหน่วยงานที่สังกัด (X6) (มีค่า Sig ที่ 0.015 และค่า t ที่ -
2.457) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.332 0.365 0.146 0.132 -0.164 และ -
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0.131 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย 
ดังนี้ 
   Y    =    B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 
 Y    =   1.330 + 0.332X1 + 0.365X2 + 0.146X3 + 0.132X4 - 0.164X5 - 0.131X6 
 ค่า t             (4.910)     (4.477)     (2.937)   (2.430)    (2.242)    (2.457) 
  R2 = 0.545, adj.R2= 0.517, DW= 1.884 
 จากสมการข้างต้น แปลความได้ว่า สมการนี้ มีค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (No 
Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.884 ซึ่งใกล้เคียงกับ 2 (อยู่ในช่วง 1.5 - 2.5) 
และมีความสามารถในการทํานายที่ค่อนข้างแม่นตรงเพ่ิมขึ้นจากเดิม สังเกตได้จากค่า R2 ที่มีค่า
เท่ากับ 0.545 และ adj.R2 ที่มีค่าเท่ากับ 0.517 ซึ่งไม่ต่างกันมาก (ค่า adj.R2 เดิมเท่ากับ 0.437) มี
ความสามารถในอธิบายความผันแปรของตัวแปรร้อยละ 51.7 โดยที่ 
  ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.332 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยด้านการบริหารองค์การเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.332 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและขนาด
ตอบสนองเท่ากับ 0.365 กล่าวคือ เมื่อปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้ความ
ผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.365 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
   ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.146 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องเพศ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพิ่มขึ้น 0.146 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทางเดียวกันและ
ขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.132 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องอายุเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้
ความผูกพันในองค์การเพ่ิมข้ึน 0.132 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.164 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องระดับการศึกษา 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.164 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
  ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่สังกัด มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ในทิศทาง
ตรงกันข้ามและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.131 กล่าวคือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ เรื่องหน่วยงานที่
สังกัด เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทําให้ความผูกพันในองค์การลดลง 0.131 หน่วย โดยที่ตัวแปรอ่ืนในสมการ
คงท่ี 
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  ส่วนปัจจัย และประชากรศาสตร์ด้านอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
สมมติฐานที่ 6 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ 
  ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การ
ทํางาน ตําแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัด 
  1) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามเพศที่ต่างกัน 
ตารางที่ 48 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามเพศ ด้วย Independent-samples t-test 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่  4 8 แสดงผลการวิ เคราะห์ความแตกต่ างค่า เฉลี่ ยสองกลุ่ ม  ด้ วย 
Independent-samples t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามเพศ ซึ่งได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง 
  ผลการทดสอบความเท่ากันของความแปรปรวน โดยใช้ F–test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ 
(Sig.) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แปลความได้ว่า ความแปรปรวนของประชาชน 2 กลุ่มไม่

เท่ากันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (σ1
2 ≠ σ2

2) จึงเลือกใช้ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ค่า
ล่าง พบว่ามีระดับนัยสําคัญ (Sig. (2-tailed)) เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับ
สมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามเพศที่
ต่างกัน  

    Independent Samples Test 

 
 

เพศ 

 
 
n 

 
 

Mean 

 
 

Std. 
Deviation 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

ชาย 69 3.58 .26 ความ
ผูกพันใน
องค์การ 

Equal 
variances 
assumed 

14.953 .000* 5.013 188 .000 

หญิง 121 3.30 .42 Equal 
variances not 
assumed 

  5.525 180.978 .000* 
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   โดยเพศชายมีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. สูงกว่าเพศหญิงอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
  2) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามอายุที่ต่างกัน 
ตารางที่ 49 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามอายุ ด้วย One-way ANOVA 

อายุ n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

20-30 ปี 12 3.51 .30 2.520 0.059 

31-40 ปี 58 3.50 .28 

41-50 ปี 65 3.33 .37 

51 ปีขึ้นไป 55 3.36 .53 

รวม 190 3.40 .40 

   จากตารางที่ 49 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกตามอายุ ซึ่ง
ได้แก่ 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป 
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.059 ซึ่งมากกว่า 0.05 ทําให้ปฏิเสธสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. ไม่มีความแตกต่างกันไปตามอายุที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  3) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามระดับการศึกษาที่
ต่างกัน 
ตารางที่ 50 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามระดับการศึกษา ด้วย One-way ANOVA 

ระดับการศึกษา n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

  ต่ํากว่าปริญญาตรี 30 3.14 .38 7.668 0.001* 

  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 114 3.45 .40 

  ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 46 3.44 .36 

รวม 190 3.40 .40 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
  จากตารางที่ 50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกระดับ
การศึกษา ซึ่งได้แก่ ต่ํากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามระดับการศึกษาที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  ต่อมาจึงทําการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษาทีละ
คู่โดยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยการหาผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD: 
Fisher’s Least Significant Difference) ดังตารางที่ 51    
 
ตารางที่ 51 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามระดับการศึกษา ทีละคู่ด้วย LSD  

 
ระดับการศึกษา 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference (I-J)) 

Mean ต่ํากว่าปริญญา
ตรี 

ปริญญาตรี 
 

ปริญญาโท 

ต่ํากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 

3.14 
3.45 
3.44 

- -.3047* 
- 

-.976* 
.0071 

- 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 51 พบว่า กลุ่มที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีระดับความผูกพันใน
องค์การของบุคลากรในสลค. น้อยกว่ากลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และน้อยกว่า
กลุ่มท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่า ส่วนกลุ่มที่มีระดับการศึกษาอ่ืนๆ ไม่มีความแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามรายได้ต่อเดือนที่ต่างกัน 
ตารางที่ 52 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วย One-way ANOVA 

รายได้ต่อเดือน n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

ต่ํากว่า 15,000 บาท 21 3.46 .25 6.549 0.000* 

15,000-20,000 บาท 49 3.30 .43 

20,001-25,000 บาท 48 3.51 .29 

25,001-30,000 บาท 15 2.96 .26 

30,001-35,000 บาท 20 3.54 .31 

มากกว่า 35,000 บาท 37 3.46 .50 

รวม 190 3.40 .40 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 52 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกตามรายได้ต่อ
เดือน ซึ่งได้แก่ ต่ํากว่า 15,000 บาท 15,000-20,000 บาท 20,001-25,000 บาท 25,001-30,000 
บาท 30,001-35,000 บาท และมากกว่า 35,000 บาท 
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามรายได้ต่อเดือนที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
  ต่อมาจึงทําการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษาทีละ
คู่โดยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยการหาผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD: 
Fisher’s Least Significant Difference) ดังตารางที่ 53  
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ตารางที่ 53 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามระดับการศึกษา ทีละคู่ด้วย LSD  

 
รายได้ต่อเดือน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหวา่ง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J)) 

Mean ต่ํากวา่ 
15,000 บ. 

15,000 -
20,000 บ. 

20,001 - 
  25,000 บ. 

25,001 -  
30,000 บ. 

30,001 - 
35,000 บ. 

มากกว่า 
35,000 บ. 

ต่ํากวา่ 15,000  บาท 
15,000-20,000 บาท 
20,001-25,000 บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,001-35,000 บาท 

 มากกว่า 35,000 บาท 

3.46 
3.30 
3.51 
2.96 
3.54 
3.46 

- 1610 
- 

.0466 
-.2076* 

- 

.5048* 

.3438* 

.5514* 
- 

.0797 
-.2407* 
-.0331 
-.5844* 

- 
 

.0009 
-.1619* 
.0457 

-.5057* 
.0787 

- 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 53 พบว่า กลุ่มที่มรีายได้ต่อเดือน ต่ํากว่า 15,000 บาท มีระดับความผูกพันใน
องค์การของบุคลากรในสลค. มากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ 25,001-30,000 บาท 

 กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,000-20,000 บาท มีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค. น้อยกว่ากลุ่มท่ีมีรายได้ 20,001-25,000 บาท  กลุ่มที่มีรายได้ 30,001-35,000 บาท และกลุ่มที่
มีรายได้ มากกว่า 35,000 บาท แต่มากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ 25,001-30,000 บาท   

กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน 20,001-25,000 บาท  มีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค.มากกว่ากลุ่มที่มีรายได้ 25,001-30,000 บาท 
  กลุ่มรายได้ต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค. น้อยกว่ากลุ่มท่ีมีรายได้ 30,001-35,000 บาท  และกลุ่มที่มีรายได้ มากกว่า 35,000 บาท ส่วน
กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือนอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  5) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามประสบการณ์การ
ท างานที่ต่างกัน 
ตารางที่ 54 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน ด้วย One-way ANOVA 

ประสบการณ์การทํางาน n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

ต่ํากว่า 5 ปี 55 3.43 .34 3.130 0.010*. 

5-10 ปี 51 3.48 .28 

11-15 ปี 10 3.22 .35 

16-20 ปี 12 3.37 .50 

21-25 ปี 18 3.10 .53 

มากกว่า 25 ปี 44 3.44 .47 

รวม 190 3.40 .40 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 54 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกตาม
ประสบการณ์การทํางาน ซึ่งได้แก่ ต่ํากว่า 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี และมากกว่า 25 
ปี 
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามประสบการณ์การทํางานที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
  ต่อมาจึงทําการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษาทีละ
คู่โดยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยการหาผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD: 
Fisher’s Least Significant Difference) ดังตารางที่ 55 
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ตารางที่ 55 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน ทีละคู่ด้วย LSD  

ประสบการณ ์
การทํางาน 

ผลตา่งของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ (Mean Difference( I-J)) 

Mean ต่ํากว่า 5 
ปี 

5 – 10  
ปี 

11 – 15 
ปี 

16 – 20 
ปี 

21 – 25  
ปี 

มากกว่า 
25 ปี 

ต่ํากว่า 5 ป ี
5 – 10 ปี 
11 – 15 ป ี
16 – 20 ป ี
21 – 25 ป ี

มากกว่า 25 ป ี

3.43 
3.48 
3.22 
3.37 
3.10 
3.44 

- -.0481 
- 

.2103 

.2584 
- 

.0636 

.1118 

.1467 
- 

.3303* 

.3784* 
.1200 
.2667 

- 
 

-.0106 
.0375 
-.2209 
-.0742 
-.3409* 

- 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 55 พบว่า กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทํางาน ต่ํากว่า 5 ปี มีระดับความผูกพันใน
องค์การของบุคลากรในสลค. มากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์การทํางาน 21 -25 ปี 
 กลุ่มที่มีประสบการณ์การทํางาน  5-10 ปี มีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค. มากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์การทํางาน 21 -25 ปี 
 กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทํางาน  21- 25 ปี มีระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน
สลค. น้อยกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทํางาน มากกว่า 25 ปี ส่วนกลุ่มที่มีประสบการณ์การทํางาน
อ่ืนๆ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  6) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปต าแหน่งงานที่ต่างกัน 
ตารางที่ 56 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามตําแหน่งงาน ด้วย One-way ANOVA 

ตําแหน่งงาน n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

ประเภทบริหาร 10 3.51 .44 3.961 0.009* 

ประเภทวิชาการ 107 3.46 .40 

ประเภททั่วไป 67 3.27 .38 

อ่ืนๆ โปรดระบุ..พนักงานราชการ 6 3.53 .34 

รวม 190 3.40 .40 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 
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  จากตารางที่ 56 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกตามตําแหน่ง
งาน ซึ่งได้แก่ ประเภทบริหาร ประเภทวิชาการ ประเภททั่วไป และพนักงานราชการ 
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามตําแหน่งงานที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ต่อมาจึงทําการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษาทีละ
คู่โดยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยการหาผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD: 
Fisher’s Least Significant Difference) ดังตารางที่ 57 
 
ตารางที่ 57 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตําแหน่งงาน ทีละคู่ด้วย LSD  

 
ตําแหน่งงาน 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J)) 
Mean ประเภท

บริหาร 
ประเภท
วิชาการ 

ประเภททั่วไป 
 

พนักงานราชการ 

ประเภทบริหาร 
ประเภทวิชาการ 
ประเภททั่วไป 

พนักงานราชการ 

3.51 
3.46 
3.27 
3.53 

- .0425 
- 

.2390 
.1965* 

- 

-.0267 
-.0692 
-.2657 

- 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

 จากตารางที่ 57 พบว่า กลุ่มท่ีมีตําแหน่งงานประเภทวิชาการ มีระดับความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. มากกว่ากลุ่มที่มีตําแหน่งงานประเภททั่วไป ส่วนกลุ่มที่มีตําแหน่งงานอ่ืนๆ ไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  



 

 

151 

  7) ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปหน่วยงานที่สังกัดที่ต่างกัน 
ตารางที่ 58 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกตามหน่วยงานที่สังกัด ด้วย One-way ANOVA 

หน่วยงานที่สังกัด n Mean Std. 
 Deviation 

F Sig. 

 ส่วนกลาง (A1)     2 3.83 .24 2.390 0.014* 
 สํานักบริหารกลาง (สบก.) (A2)    36 3.22 .36 
 กองการประชุมคณะรัฐมนตรี (กปค.) (A3)   15 3.44 .34 
 สํานักนิติธรรม (สนธ.) (A4)    29 3.58 .29 
 สํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.) (A5)   16 3.24 .38 
 สํานักพัฒนายุทธศาสตร์และตดิตามนโยบายพเิศษ   
 (สพต.) (A6)   

14 3.49 .26 

 สํานักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี (สวค.) (A7)  29 3.45 .40 
 สํานักส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี (สปค.)  
 (A8)  

10 3.29 .33 

 สํานักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ (สอค.)  
 (A9)  

35 3.43 .54 

 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) / กลุ่มตรวจสอบ 
 ภายใน (กตส.) (A10)   

4 3.27 .35 

รวม 190 3.40 .40 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 58 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ด้วย One-way ANOVA 
เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. จําแนกตามตําแหน่ง
งาน ซึ่งได้แก่ ส่วนกลาง สํานักบริหารกลาง (สบก.) กองการประชุมคณะรัฐมนตรี (กปค.) สํานักนิติ
ธรรม (สนธ.) สํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.) สํานักพัฒนายุทธศาสตร์และติดตามนโยบายพิเศษ 
(สพต.) สํานักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี (สวค.) สํานักส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี 
(สปค.) สํานักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ (สอค.) และกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) / 
กลุ่มตรวจสอบภายใน (กตส.)       
  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว โดยใช้ F-test พบว่า มีระดับนัยสําคัญ (Sig.) 
เท่ากับ 0.014 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ทําให้ยอมรับสมมติฐาน จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปหน่วยงานที่สังกัดที่ต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 

152 

  ต่อมาจึงทําการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของระดับการศึกษาทีละ
คู่โดยวิธีจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons Test) ด้วยการหาผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยที่สุด (LSD: 
Fisher’s Least Significant Difference) ดังตารางที่ 59 
 
ตารางที่ 59 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. จําแนกหน่วยงานที่สังกัด ทีละคู่ด้วย LSD  

หน่วยงาน 
 ที่สังกัด 

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหวา่ง 2 กลุ่ม (Mean Difference( I-J)) 

Mean (A1) (A2) (A3) (A4) (A5) (A6) (A7) (A8) (A9) (A10) 

(A1) 
(A2) 
(A3) 
(A4) 
(A5) 
(A6) 
(A7) 
(A8) 
(A9) 
(A10) 

3.83 
3.22 
3.44 
3.58 
3.24 
3.49 
3.45 
3.29 
3.43 
3.27 

- .6093* 
- 

.3933 
-.2159 

- 

.2540 
-.3552* 
-.1393 

- 

.5917* 
-.0176 
.1983 

.3376* 
- 

.3429 
-.2664* 
-.0505 
.0888 
-.2488 

- 

.3851 
-.2242 
-.0083 
.1310 

-.2066 
0.422 

- 

.5467 
-.0626 
.1533 
.2926* 
-.0450 
.2038 
.1616 

- 

.4029 
-.2064* 
.0095 
.1488 
.1888 
.0600 
.0178 
-.1438 

 
 

.5667 
-.0426 
.1733 
.3126 
-.0250 
.2238. 
1816 
.0200 
.1638 

- 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ α =0.05 

  จากตารางที่ 59 พบว่า กลุ่มหน่วยงานที่สังกัดส่วนกลาง (A1) มีระดับความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. มากกว่ากลุ่มสํานักบริหารกลาง (สบก.) (A2) และกลุ่มสํานักบริหารงาน
สารสนเทศ (สบส.) (A5) 
  กลุ่มหน่วยงานที่สังกัดสํานักบริหารกลาง (สบก.) (A2) มีระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. น้อยกว่ากลุ่มสํานักนิติธรรม (สนธ.) (A4) กลุ่มสํานักพัฒนายุทธศาสตร์และติดตาม
นโยบายพิเศษ (สพต.) (A6) และกลุ่มสํานักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ (สอค.) (A9)  
 กลุ่มหน่วยงานที่สังกัดสํานักนิติธรรม (สนธ.) (A4) มีระดับความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค.  มากกว่ากลุ่มสํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.) (A5) และกลุ่มสํานักส่งเสริมและ
ประสานงานคณะรัฐมนตรี (สปค.) (A8) ส่วนกลุ่มหน่วยงานที่สังกัดอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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  สามารถสรุปภาพรวมผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้ดังตารางที่ 60 
    โดยที่   หมายถึง เป็นไปตามสมมติฐาน 
          X  หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
ตารางที่ 60 แสดงสรุปภาพรวมผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐาน ผล ค่าสถิต ิ

1. ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. อยู่ในระดับมาก 
   1) ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 
   2) ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) 
   3) ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)   

X 
X 
X 
X 

Mean = 3.40 
Mean = 3.39 
Mean = 3.34 
 Mean = 3.47 

2. ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
   1) ด้านภาวะผู้นํา 
   2) ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
   3) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
   4) ด้านคุณภาพชีวิต 
   5) ด้านบรรยากาศในองค์การ 

 
X 
X 
X 
 
 

Sig. = 0.000, Adj.R2= 0.380 
Sig. = 0.531, t = 0.627 

Sig. = 0.114, t = 1.589 

Sig. = 0.089, t = 1.707 

Sig. = 0.020, t = 2.343 

Sig. = 0.001, t = 3.486 

 3. ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
   1) ด้านความชัดเจน 
   2) ด้านความท้าทาย 
   3) ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
   4) ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   5) ด้านความอิสระ 

 

X 
 
X 
 
X 

Sig. = 0.000, Adj.R2= 0.212 
Sig. = 0.151, t = 1.443 

Sig. = 0.001, t = 3.434 

Sig. = 0.163, t = -1.402 

Sig. = 0.000, t = 4.472 

Sig. = 0.282, t = 1.080 

4. ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
   1) ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 
   2) ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ 
   3) ด้านการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ 
   4) ด้านการหมุนเวียนงาน 
   5) ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ 
   6) ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ 
   7) ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   8) ด้านการลาเพิ่มพูนความรู้    

 
X 
 
 
X 
X 
X 
 
X 

Sig. = 0.000, Adj.R2= 0.441 
Sig. = 0.265, t = 1.118 

Sig. = 0.000, t = 3.609 

Sig. = 0.000, t = 4.998 

Sig. = 0.172, t = -1.373 

Sig. = 0.090, t = -1.706 
Sig. = 0.400, t = -0.843 

Sig. = 0.000, t = 4.291 

Sig. = 0.919, t = 0.102 

5. ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
   1) ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ 
   2) ด้านองค์ประกอบของ IDP 
   3) ด้านกระบวนการจัดทํา IDP 

 
 
 
X 

Sig. = 0.000, Adj.R2= 0.256 
Sig. = 0.018, t = -2.389 

Sig. = 0.000, t = 4.981 

Sig. = 0.315, t = 1.008 
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ตารางที่ 60 แสดงสรุปภาพรวมผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐาน ผล ค่าสถิต ิ

6.ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตาม  
   ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
   1) เพศ 
   2) อายุ 
   3) ระดับการศึกษา 
   4) รายได้ต่อเดือน 
   5) ประสบการณ์การทํางาน 
   6) ตําแหน่งงาน 
   7) หน่วยงานท่ีสังกัด 

 
 
 
X 

 
 
 
 
 

 
 

Sig. = 0.000 
Sig. = 0.059 
Sig. = 0.001 
Sig. = 0.000 
Sig. = 0.010 
Sig. = 0.009 
Sig. = 0.014 

 

4.8 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรในสลค. 

  ผู้วิจัยได้ทําการสัมภาษณ์บุคลากรในสลค.ซ่ึงเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) จํานวน 
5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 1 ท่าน ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 1 ท่าน 
ข้าราชการตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 2 ท่าน และข้าราชการทั่วไป 1 ท่าน  
  แล้วนํามาตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 
(Triangulation) ใน 3 ด้าน ได้แก่  
  1) ด้านข้อมูล (Data) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งข้อมูลที่ต่างกันในเรื่องของเวลา 
และบุคคล ในด้านเวลาผู้วิจัยได้แบ่งช่วงเวลาของเก็บข้อมูลออกเป็น 2 ช่วงวัน และเวลา คือ ช่วงวัน
เร่งรีบของสัปดาห์หรือวันจันทร์ และช่วงวันปกติของสัปดาห์หรือวันพุธ ในช่วงเช้าและช่วงบ่าย ซึ่งช่วง
วันที่เร่งรับของสัปดาห์และช่วงเวลาเช้านั้น เป็นช่วงที่มีภาระงานจํานวนมากที่เข้ามาและต้องสะสาง
ให้เสร็จด้วยความเร่งรีบ ซึ่งอาจส่งผลต่อความครบถ้วนและความถูกต้องข้อมูล เช่น ช่วงวันจันทร์ผู้ให้
ข้อมูลเพ่ิงได้รับภาระงานใหม่ที่มีความท้าทายและไม่เคยทํามาก่อน ซึ่งทําให้เกิดความวิตกกังวล
เล็กน้อยและความตื่นเต้นไปพร้อมกัน ส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การ ต่างกับช่วงวันปกติที่เป็น
การทํางานในบริบททั่วไป เป็นต้น 
    ส่วนในด้านบุคคล ผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มบุคคลที่ให้ข้อมูลออกเป็น 4 ตําแหน่งงาน และ 4 
ประสบการณ์การทํางาน ในเรื่องของตําแหน่งงานทั้ง 4 ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงหรือรองเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี หัวหน้างานหรือผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล นักวิชาการหรือข้าราชการตําแหน่ง
นักทรัพยากรบุคคล และบุคคลทั่วไปหรือข้าราชการทั่วไป เช่นเดียวกับประสบการณ์การทํางานทั้ง 4 
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ช่วง ได้แก่ ต่ํากว่า 5 ปี 5 – 10 ปี 10 – 15 ปี และมากกว่า 15 ปีขึ้นไป เพื่อให้ได้ข้อมูลทั้งในภาพรวม
และเชิงลึก อีกทั้งมุมมองที่หลากหลายและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่แตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล เช่น 
ผู้บริหารระดับสูงทํางานและสั่งสมความรู้ความสามารถมานาน ทําให้มีความผูกพันในองค์การและให้
ข้อมูลได้รอบด้านมากกว่าบุคลากรที่เพ่ิงเริ่มทํางาน เป็นต้น 
  2) ด้านทฤษฎี (Theory) ตรวจสอบการตีความข้อมูลเมื่อใช้ทฤษฎีที่ต่างกัน ผู้วิจัยได้ใช้
ทฤษฎีที่หลากหลายจากหลายนักคิดในการวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งจากนักคิดชาวต่างชาติ ชาวไทย และ
กลุ่มตัวอย่างเอง เพ่ือให้เกิดการตีความและวิเคราะห์ข้อมูลที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น ทั้งในเชิง
ความสัมพันธ์ ความขัดแย้ง และการหาข้อสรุป เช่น Hewitt Associates (2004) แบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันในองค์การเป็น 3 ด้าน คือ การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) ความปรารถนาที่จะ
ดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) และความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
ในขณะที่ ISR (2004) แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ การรับรู้ (Cognitive) อารมณ์ความรู้สึก (Affective) และ
พฤติกรรม (Behavioral) แต่บุคลากรใน สลค. แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ งาน และคน ซึ่งสามารถตีความ
และวิเคราะห์ระดับความผูกพันในองค์การได้ตามองค์ประกอบของ Hewitt Associates (2004)  ซึ่ง
สอดคล้องกับองค์ประกอบทั้ง 3 ของ ISR (2004) แต่ในมุมมองที่ต่างออกไป รวมถึงสอดคล้องกับ
องค์ประกอบด้านงาน แต่ขัดแย้งกับด้านคน ของบุคลากรในสลค. เป็นต้น 
  3) ด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากวิธีเก็บรวบรวม
ข้อมูลที่ต่างกัน ผู้วิจัยได้ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลหลายวิธีประกอบกัน ทั้งแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง ร่วมกับการเข้าไปส่วนร่วม การสังเกต การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น อีกทั้งเทป
บันทึกเสียง รายงาน เอกสาร และแบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ตามแบบสอบภาษณ์ร่วมกับถาม
คําถามอ่ืนๆ ทั้งประสบการณ์การทํางาน ความประทับใจ สิ่งที่อยากอยากฝากถึงคนทํางานรุ่นหลัง 
รวมถึงการเข้าไปร่วมสังเกตการณ์ทํางาน ช่วยทํางาน และรับประทานอาหารกลางวัน เป็นต้น 
  รวมถึงการตรวจสอบความครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูล ใน 2 ด้าน ได้แก่  
  1) การประเมินความคิดเห็นหรือทัศนะของผู้ถูกสัมภาษณ์ (Evaluative Data) ด้วยการ
ประเมินสถานะทางอารมณ์ ค่านิยมและทัศนคติของผู้ให้ข้อมูล เช่น ผู้ให้ข้อมูลท่านหนึ่งซึ่งมีธุรกิจทาง
บ้าน เห็นว่า การบริหารค่าตอบแทนไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากขึ้นอยู่กับ
ระเบียบของสํานักงาน ก.พ. ไม่ได้มีรายได้พิเศษเพ่ิมเติม ซึ่งหากบุคลากรได้ค่าตอบแทนไม่เพียงพอกับ
การยังชีพ อาจทําธุรกิจเสริมหรือประหยัดค่าใช้จ่ายแทน เป็นต้น 
  2) การให้รายละเอียดหรือเล่าเหตุการณ์ (Descriptive Data) ด้วยการประเมินการรับรู้
และระดับการเผชิญหน้าหรืออยู่ในเหตุการณ์จริงของผู้ให้ข้อมูล ว่าเห็นเหตุการณ์จริงหรือไม่ และตรง
กับเหตุการณ์จริงหรือมา เช่น ผู้ให้ข้อมูลท่านหนึ่งมีประสบการณ์ทํางานมากกว่า 20 ปี ทํางานกับ
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ผู้บริหารมาแล้ว 2 ยุคสมัย ทําให้สามารถให้ข้อมูลการมีอิทธิพลของภาวะผู้นําที่แตกต่างกันได้อย่าง
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากกว่าบุคลากรที่เพ่ิงมาในผู้บริหารยุคสมัยหลัง เป็นต้น 
  ต่อมานํามาจําแนกและแจงข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ ตามหลักความเป็นวัตถุวิสัยหรือ
การพิจารณาเนื้อหาที่ปรากฏโดยปราศจากอคติ แล้วจึงวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุปด้วยวิธีการ
วิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดยการตีความสร้างข้อสรุปของข้อมูลจากปรากฏการณ์
ทีม่องเห็นหรือสิ่งที่เป็นรูปธรรม ดังตารางที่ 61 
 
ตารางที่ 61 การจําแนกและแจงข้อมูลข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ 

เนื้อหา ค าหรือข้อความ ความถี่ รวม 
 
 

นิยามและ
องค์ประกอบ

ของความ
ผูกพันใน
องค์การ 

บ้านหลังท่ี 2 IIIII IIII 9 
พฤติกรรมที่มุ่งปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร IIIII  5 
ความรูส้ึกมุ่งปฏิบัติงานเพื่อองค์การ IIIII 5 

ความรักองค์การ I 1 
การร่วมกันทํางานเป็นทีม  III 3 

ความรูส้ึกอยากตื่นมาทํางาน I 1 
สิ่งที่ทําให้จูงใจกับองค์การ I 1 
การมุ่งมั่นทํางาน IIIII 5 
ความสัมพันธ์กับบุคลากรในการทาํงาน IIIII III 8 
ความสัมพันธ์กับบุคลากรนอกเหนอืการทํางาน IIIII II 7 

 
 
 

ความสําคญั
ของความ
ผูกพันใน
องค์การ 

สร้างความรักองค์การ IIII 4 
พัฒนาคุณภาพงาน II 2 
สร้างประสิทธิภาพ II 2 
สร้างความมุ่งมั่นในการทํางาน IIIII 5 

สร้างขวัญ และกําลังใจ IIIII 5 
สร้างความพร้อมในการทํางาน IIII 3 

สร้างความสามัคค ี IIIII 5 
เปรียบเสมือนการวิ่งผลดั IIII 4 
สร้างความรวดเร็วในการประสานงาน III 3 

หากไม่มี อาจสรา้งความเสียหาย และความผิดพลาด IIII 4 
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ตารางที่ 61 การจําแนกและแจงข้อมูลข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ (ต่อ) 
เนื้อหา ค าหรือข้อความ ความถี่ รวม 
ระดับ

ความสําคญั
ของความ
ผูกพันใน
องค์การ 

สอดคล้องกับแนวปฏบิัติจริง IIIII 5 

แต่ละด้านเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน III 3 
มีความสาํคัญเท่ากันทุกด้าน II 2 
ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวกมีความสาํคัญมากท่ีสุด III 3 

ด้านการดาํรงเป็นสมาชิกองค์การมีความสาํคัญมากท่ีสุด IIIII  5 
ด้านการทุ่มเททํางานอย่างเต็มที่มคีวามสําคญัมากท่ีสุด IIII 4 

 
 

การมี
อิทธิพลของ
ปัจจัยด้าน
การบริหาร
องค์การ 

สภาพแวดล้อม และบรรยากาศในองค์การที่ดีมีอิทธิพลฯ IIIII II 7 
การจัดลําดับงานท่ีเหมาะสมมีอิทธิพลฯ I 1 
การไม่ใช้อารมณ์ในการทํางานมีอิทธิพลฯ I 1 
การสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ไม่ตรึงเครียดมีอิทธิพลฯ I 1 

การจัดกิจกรรมสันทนาการและนนัทนาการมีอิทธิพลฯ IIIII I 6 
ผู้นําท่ีดีมีอิทธิพลฯ IIIII IIII 9 
คุณภาพชีวิตที่ดมีีอิทธิพลฯ IIIII 5 
ค่าตอบแทนไมม่ีอิทธิพลฯ II 2 
วัฒนธรรมองค์การไม่มีอิทธิพลฯ I 1 
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลฯ I 1 

 
การมี

อิทธิพลของ
ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน 

การทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลฯ III 3 

โอกาสในปฏสิัมพันธ์มีอิทธิพลฯ IIIII IIII 9 
ความท้าทายในงานมีอิทธิพลฯ IIII 4 
ความชัดเจนในงานมีอิทธิพลฯ I 1 
ความอิสระในงานมีอิทธิพลฯ I 1 

การให้ข้อมูลป้อนกลับมีอิทธิพลฯ I 1 
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ตารางที่ 61 การจําแนกและแจงข้อมูลข้อมูลโดยยึดเนื้อหาเป็นเกณฑ์ (ต่อ) 
เนื้อหา ค าหรือข้อความ ความถี่ รวม 

 
 
 
 

การมี
อิทธิพลของ
ปัจจัยด้าน
การพัฒนา

อาชีพ 

การจัดทําเส้นทางอาชีพการมีอิทธพิลฯ IIIII IIII 9 

การหมุนเวยีนงานมีอิทธิพลฯ II 2 
การปรึกษาเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลฯ II 2 
การปรึกษาเชิงจิตวิทยาไมม่ีอิทธิพลฯ I 1 

การสอนแนะมีอิทธิพลฯ II 2 
การสอนแนะไม่มีอิทธิพลฯ II 2 
การมอบหมายงานที่ท้าทายมีอิทธิพลฯ IIII 4 
การประชุมเชิงปฏิบัติการมีอิทธิพลฯ I 1 
การประชุมเชิงปฏิบัติการไมม่ีอิทธิพลฯ II 2 
การลาเพิ่มพูนความรู้มีอิทธิพลฯ II 2 

การลาเพิ่มพูนความรู้ไมม่ีอิทธิพลฯ II 2 
การแจ้งผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลฯ II 2 
การให้ข้อมูลเกีย่วกับงานตามความเป็นจริงมีอิทธิพลฯ I 1 

 
 

การมี
อิทธิพลของ
ปัจจัยด้าน
แผนพัฒนา
รายบุคคล 

แผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลฯ IIIII 5 
แผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลฯ และมีประโยชน์กับส่วนคนน้อย I 1 
แผนพัฒนารายบุคคลมีความสําคญัและควรนํามาใช้ IIIII 5 
แผนพัฒนารายบุคคลต้องนํามาใช้อย่างจริงจัง III 3 

แผนพัฒนารายบุคคลควรเริม่จากความต้องการในงานหรือในการเรยีนรู้ IIII 4 
แผนพัฒนารายบุคคลควรใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย II 2 
แผนพัฒนารายบุคคลมีความเช่ือมโยงกับการจัดทําเส้นทางอาชีพ II 2 
แผนพัฒนารายบุคคลช่วยบอกความสามารถของบุคคล III 3 

แผนพัฒนารายบุคคลช่วยพัฒนาขดีความสามารถตามสมรรถนะ III 3 
แผนพัฒนารายบุคคลช่วยตอบสนองความปรารถนาของบุคคล II 2 

 

ส่วนที่ 1 ความผูกพันในองค์การ 
  ค าถามที่ 1 ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การของบุคลากรในองค์การของท่าน คืออะไร 
หรือหมายถึงอะไร 
  บุคลากรในสลค.เห็นว่า ความผูกพันในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือความรู้สึกของ
บุคลากรที่มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ มีความรักองค์การเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 โดยแบ่งเป็น 2 
ด้าน คือ 
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  1) ด้านงาน การมุ่งมั่นทุ่มเททํางานทั้งงานหลักและงานสนับสนุน โดยคํานึงถึงอํานาจหน้าที่
ความรับผิดชอบ ภารกิจ กฎระเบียบและข้อบังคับในงาน 
  2) ด้านคน ความสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรในองค์การทุกระดับ ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์
ในการทํางาน เช่น การทํางานร่วมกันเพ่ือความก้าวหน้าและความสําเร็จในงาน การทํางานเป็นทีม 
การเป็นเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น และความสัมพันธ์นอกเหนือการทํางาน เช่น การปฏิสัมพันธ์ การ
ห่วงใยและเอ้ืออาทรเรื่องชีวิตความเป็นอยู่ การไปร่วมงานมงคลหรืองานพิธีต่างๆ การเข้าร่วมงาน
กีฬา งานสันทนาการและนันทนาการเพ่ือสร้างความสามัคคี เป็นต้น 
  ค าถามที่ 2 ท่านเห็นด้วยหรือไม่ อย่างไร กับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตาม
กรอบแนวคิดการวิจัยนี้ 
  ในความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตามกรอบแนวคิดการวิจัย ส่วน
ใหญ่เห็นด้วย มองว่าความผูกพันนั้นสอดคล้องกับแนวปฏิบัติจริง ทั้ง 3 ด้านมีความสําคัญทั้งหมดและ
ต่างเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน แต่หากเรียงลําดับความสําคัญแล้ว ความผูกพันด้านความปรารถนาที่จะ
ดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) จะมีความสําคัญมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรพึงพอใจกับลักษณะ
งาน องค์การและสภาพแวดล้อมที่ทํางานอยู่ รู้สึกมั่นคงและไม่ต้องการการเปลี่ยนที่ทํางานใหม่ไป
ตลอดชีวิตการทํางาน แต่บางกรณีก็ขึ้นอยู่กับความปรารถนาภายในหรือความต้องการของแต่ละ
บุคคล เช่น ระยะเวลาสูงสุดที่จะทํางานในหน่วยงานนี้ หรือปัจจัยอ่ืนๆ ที่ทําให้อยากย้ายไปหน่วยงาน
อ่ืน ย้ายกลับบ้านหรือทําธุรกิจส่วนตัว เป็นต้น 
  รองลงมาคือ ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) ที่ทุ่มเททํางาน
ในภาระหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่ และช่วยเหลือการทํางานของผู้อ่ืน แต่บางกรณีก็อาจทํางานน้อย
เพ่ือให้เกิดความสบาย แต่ก็สามารถขัดเกลาหรือปรับปรุงแก้ไขได้ด้วยการสร้างการมีส่วนร่วม และการ
สร้างแรงจูงใจผ่านสวัสดิการต่างๆ เช่น การตรวจสุขภาพให้กับบุคลากรฟรี จากโรงพยาบาลบ้านแพ้ว 
เป็นต้น 
  สุดท้ายคือ ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) มีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่า
ได้ทํางานในสลค. ได้ทํางานเพ่ือชาติ ประชาชน อุดมการณ์ของตนเอง และจะชี้ แจงแก้ไขเมื่อผู้อ่ืน
กล่าวถึงหน่วยงานในทางท่ีผิด แต่บางกรณีคําพูดด้านบวกก็อาจไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติจริง 
  ค าถามที่ 3 ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การของบุคลากรในองค์การของท่านตั้งแต่
อดีตถึงปัจจุบันเป็นอย่างไร 
  ในภาพรวมเห็นว่าความผูกพันในองค์การของบุคลากรใน สลค. ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน
น่าจะอยู่ในระดับดี เนื่องจากงานหลักของสลค. ที่คอยสนับสนุนคณะรัฐมนตรี ช่วยงานราชการใน
พระองค์ เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถรอบรอบด้านในการวิเคราะห์ประเด็นต่างๆ ที่มีความ
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เป็นพลวัตรและมีความสําคัญระดับชาติ เปรียบเสมือนผู้มีความสามารถสูงในสายตาของผู้อ่ืน ซึ่งทําให้
เกิดความภาคภูมิใจเป็นอย่างมาก  
  ความผูกพันในสลค. ก็เปลี่ยนแปลงไปตามการให้ความสําคัญต่อบุคลากรทุกระดับของ
ผู้บริหารแต่ละยุคสมัย ซึ่งในปัจจุบันอาจมีแนวโน้มที่จะลดลงมากกว่าในอดีตที่ผู้บริหารสนับสนุนและ
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรทุกระดับผ่านกิจกรรม สันทนาการและนันทนาการต่างๆ 
เช่น กิจกรรมงานเลี้ยงปีใหม่ กิจกกรมทําบุญสถาปนาวันครบรอบ กิจกรรมกีฬาสานสัมพันธ์ เป็นต้น 
รวมถึงการเลือกใช้ การให้โอกาส และการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ซึ่งช่วยให้เกิดการพบปะ
พูดคุย การสร้างมิตรภาพที่แน่นแฟ้น ความสุขและความผูกพันภายในใจ ต่างกับปัจจุบันที่ผู้บริหาร
ไม่ได้เห็นความจําเป็น  
  ค าถามที่ 4 ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การมีความส าคัญ รวมถึงมีอิทธิผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การภาครัฐไทยหรือไม่ อย่างไร 
  บุคลากรในสลค. เห็นว่า ความผูกพันในองค์การมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เนื่องจาก
เมื่อบุคลากรมีความผูกพันและรักองค์การ บุคลากรจะตั้งใจทํางานอย่างเต็มที่ เป็นไปตามมาตรฐาน
หรือเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีความพร้อมและกําลังใจที่ดีในการทํางาน อีกทั้งยังช่วยให้การทํางาน
ราบรื่น เกิดความสามัคคี ความร่วมมือร่วมใจ สร้างเครือข่ายและความรวดเร็วในการประสานงาน 
เปรียบเสมือนการวิ่งพลัดที่ต้องทํางานเป็นทีมและดังคําคมที่ว่า ไปคนเดียวไปได้ไว ไปด้วยกันไปได้
ไกล สลค. จนงานสําเร็จลุล่วงแล้วก็จะสร้างขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจ
และความสุขแม้ไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งท้ายท่ีสุดแล้วก็จะทําให้องค์การประสบความสําเร็จและเติบโตต่อไปได้ 
ด้วยเหตุนี้ความผูกพันในองค์การจึงมีความสําคัญอย่างมาก ต่อความสําเร็จ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลขององค์การ ตลอดจนองค์การภาครัฐไทย 
  ในทางตรงกันข้าม หากไม่มีความผูกพันแล้ว ก็อาจทําให้เกิดความผิดพลาดในการทํางานทั้ง
ระบบ เกิดความล่าช้า เกิดปัญหา และความล้มเหลวได้ แต่บางกรณีปัญหาบางอย่าง เช่น ปัญหา
คอร์รัปชั่น ก็ข้ึนอยู่กับความซื่อสัตย์และโอกาสในเรื่องผลประโยชน์ที่เอ้ือเข้ามาของแต่ละบุคคล ทั้งใน
เชิงนโยบายหรือตัวเงิน จึงควรมีระบบตรวจสอบที่ดีเพ่ือใช้แก้ไขปัญหา ซึ่งไม่เก่ียวกับเรื่องความผูกพัน  
  
ส่วนที่ 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  ค าถามที่ 1 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
หรือไม่ อย่างไร 
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เห็นว่าการมีคุณภาพชีวิตที่ดีและการอยู่ในบรรยากาศภายใน
องค์การที่ดีเป็นปัจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ทั้งในเรื่องของการจัดสวัสดิการและ
สิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ ให้กับบุคลากร การสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ไม่ตรึงเครียดมาก
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เกินไป ไม่ใช้อารมณ์ในการทํางาน การจัดลําดับงานตามคําสําคัญที่แท้จริง รวมถึงการทํางานเป็นทีม 
คอยห่วงใย และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ซึ่งทําให้เกิดขวัญกําลังใจและความสุขในการทํางาน แต่ผู้บริหาร
ก็เป็นส่วนสําคัญเช่นกันที่ต้องให้ความสําคัญและคอยสนับสนุน  
  ส่วนในด้านวัฒนธรรมองค์การไม่น่าจะมีอิทธิผลต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากเป็นสิ่ง
ที่มแีละสืบทอดต่อเรื่อยมา เช่นเดียวกับด้านการบริหารค่าตอบแทนที่ขึ้นอยู่กับระเบียบของสํานักงาน 
ก.พ. ไม่ได้มีรายได้พิเศษเพ่ิมเติม ต่างกับหน่วยงานอ่ืนๆ เช่น ศาล กรมที่ดิน รัฐสภา เป็นต้น ซึ่งอาจ
เป็นแรงจูงใจให้เกิดการโอนย้าย ส่งผลให้ความผูกพันในองค์การลดลง แต่ก็นับเป็นส่วนน้อยมาก 
บุคลากรจึงอาจทําธุรกิจเสริมหรือประหยัดค่าใช้จ่ายแทน 
  ค าถามที่ 2 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การหรือไม่ 
อย่างไร 
  บุคลากรใน สลค. ส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ 2 ด้าน คือ ด้านความท้าทาย และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ในด้านความท้าทาย แม้ว่า
จะเป็นงานที่มีความยาก ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่มากขึ้น มีความเป็นพลวัตร เปลี่ยนแปลงตาม
ยุคสมัย นโยบาย กฎระเบียบและมีเข้ามาอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งอาจเกิดความท้อแท้และอุปสรรคในการ
ทํางานบ้าง แตก่็ช่วยลดความจําเจและความเบื่อหน่าย ทําให้เกิดความสนุกและความพยายามในการ
ทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่องานสําเร็จแล้วก็จะสร้างความสุขภายในใจซึ่งเทียบกับตัวเงินไม่ได้   
  ส่วนในด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สิ่งสําคัญคือการทํางานกันเป็นทีม เนื่องจากในการ
วิเคราะห์เรื่องหนึ่งๆ ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่หลากหลายจากหลายฝ่าย รวมถึงการพบปะพูดคุย 
การทักทายถามสารทุกข์สุขดิบ ดังรายละเอียดความผูกพันในองค์การด้านคนที่ได้กล่าวมาแล้ว ซึ่งจะ
ช่วยให้การประสานงานราบรื่น สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันที่ดี 
  แต่บางส่วนก็ให้ความสําคัญกับรายละเอียดของงานที่ควรมีความชัดเจน การมีอิสระในการ
ทํางานอย่างเต็มที่ มีการแทรกแซงน้อย สามารถพลิกแพลงได้แต่ต้องไม่ผิดกฎระเบียบ รวมถึงการให้
ข้อมูลป้อนกลับที่มักบอกจุดบกพร่อง (เชิงลบ) เพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดในอนาคต แต่ไม่ได้บอกจุดดีหรือ
ความสําเร็จ (เชิงบวก) เท่าที่ควร  
  ค าถามที่ 3 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
หรือไม่ อย่างไร 
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เห็นว่า การจัดทําเส้นทางอาชีพมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความผูกพัน
ในองค์การ โดยผู้บริหารควรให้ความสําคัญในเรื่องความก้าวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ 
เช่นเดียวกับที่สลค. มีการสนับสนุนนักเรียนทุนรัฐบาลเพ่ือให้สามารถนําความรู้มาบริหารจัดการงาน 
เช่น การจัดทําแผนความก้าวหน้าของนักเรียนทุนรัฐบาล โดยเชื่อมโยงกับการลาเพ่ิมพูนความรู้และ
การหมุนเวียนงาน เพ่ือให้สามารถนําความรู้ที่ได้มาใช้ลงมือปฏิบัติจริง เป็นต้น ซึ่งจะช่วยให้บุคลากร
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สามารถ คาดการณ์ วางแผนอนาคตได้ เกิดความรู้สึกมั่นคง ลดความพะวงและการทิ้งงาน แต่บาง
กรณีบุคลากรก็อาจไม่เดินไปตามเส้นทางที่วางไว้ แม้จะมีการจัดทําเส้นทางอาชีพที่ดี  
  การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถเป็นด้านที่สําคัญรองลงมา เพราะจะช่วยกระตุ้น
ให้บุคลากรทํางาน พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง และร่วมมือกัน ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่ต้อง
ประเมินความสามารถ ความเชี่ยวชาญ การเปิดรับการเรียนรู้ รวมถึงความพร้อมในการเผชิญและ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในสภาวะกดดันต่างๆ ของแต่ละบุคคล แล้วจึงมอบหมายงานที่เหมาะสม 
   อีกทั้งบางส่วนก็ให้ความสําคัญกับการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ การแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะ ที่ควรมีระบบโค้ชชิ้งและระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่ได้ลงมือ
ปฏิบัติจริง ซึ่งจะทําให้จําและทํางานได้จริง รวมถึงสามารถทํางานแทนกันได้หากจําเป็น แต่บางกรณี
ระบบโค้ชชิ้งและระบบพี่เลี้ยงก็ไม่ได้ผล จึงต้องใช้เครื่องมือการเรียนรู้อ่ืนๆ ประกอบไปด้วย   
  นอกจากนี้บางส่วนยังให้ความสําคัญกับการหมุนเวียนงานที่ช่วยให้ได้เรียนรู้งานที่กว้างขึ้น
และเหมาะสมกับตนเอง แต่กลับเห็นว่าการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ และการลาเพ่ิมพูนความรู้อาจไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันเท่าที่ควร หรืออาจมีผลน้อยกับ
บุคลากรบางกลุ่ม ซึ่งอาจไม่คุ้มค่าและไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่ตั้งไว้ 
  ค าถามที่ 4 ท่านคิดว่าปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การหรือไม่ อย่างไร 
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เห็นว่าการจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากจะช่วยให้ทราบถึงความสามารถ ความเชี่ยวชาญ จุดแข็ง
และจุดอ่อนของแต่ละบุคคล เพ่ือนํามาใช้ในการทํางานที่เหมาะสม การพัฒนาขีดความสามารถและ
สมรรถนะ รวมถึงการตอบสนองต่อความปรารถนาของบุคลากรและการทํางานเพ่ือความสําเร็จของ
องค์การพร้อมกัน อีกทั้งยังสอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเรียนรู้ตลอดเวลา ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมี
ความสุขและทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ในการจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัตินั้น ควรทําเป็นรายบุคคล และบุคลากร
ควรบอกว่า อยากเรียนรู้เรื่องใด เพ่ือนําไปใช้ในการทํางานอย่างไร เช่น ด้านภาษา ด้านการเงินการ
คลัง เป็นต้น ประกอบกับการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาว่าเรืองใดมีความสําคัญ และควรพัฒนา
อย่างไร ซึ่งควรใช้เครื่องมือการเรียนรู้ที่หลากหลาย เช่น การสอนงาน การลงมือปฏิบัติจริง เป็นต้น 
ไมใ่ช้เพียงการฝึกอบรม แต่หากเป็นการฝึกอบรมหรือสัมมนาที่ต่างจังหวัดควรมีการจัดกิจกรรมละลาย
พฤติกรรมที่คละคนต่างฝ่าย สํานักหรือหน่วยงาน เช่น Walk Rally เป็นต้น เพ่ือสร้างมิตรภาพและ
ความสัมพันธ์อันดีจึงจะเกิดประโยชน์ ซึ่งเป็นการให้ความสําคัญกับบุคลากรทุกคนเสมือนเป็นสมาชิก
ที่มีคุณค่าขององค์การ ทําให้เกิดความรู้สึกดีและความสุข แผนพัฒนารายบุคคลจึงมีความสําคัญอย่าง
ยิ่งและควรนํามาใช้ในองค์การ รวมถึงองค์การภาครัฐไทย แต่บางกรณีก็เห็นว่าอาจมีประโยชน์กับส่วน
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น้อยมากกว่า เช่น คนเก่ง ผู้มีความสามารถ (Talent) นักเรียนทุน ผู้สืบทอดตําแหน่ง เป็นต้น เสมือน
เป็นแผนปฏิบัติการส่วนตัว ไม่น่ามีผลกับตําแหน่งทั่วไปซึ่งเป็นคนส่วนมาก 
 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่ เห็นว่า มีปัจจัยสําคัญ 3 ด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ คือ ภาวะผู้นํา โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการจัดทําเส้นทางอาชีพ เนื่องจากใน
การทํางานในองค์การภาครัฐ บุคลากรส่วนใหญ่ย่อมต้องการความมั่นคงและความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพตามสมควร ไม่เช่นนั้นอาจเกิดการโอนย้ายหรือลาออกได้ ประกอบกับการทํางานร่วมกันภายใต้
บรรยากาศที่เป็นมิตร มีการพูดคุยแลกเปลี่ยน ให้ความช่วยเหลือแก่กันเสมือนพ่ีน้อง ครูอาจารย์และ
ครอบครัวเดียวกัน มีกิจกรรมสันทนาการและนันทนาการเพ่ือช่วยให้ผ่อนคลาย สร้างความสนุกสนาน
และสัมพันธ์ที่ดี โดยผู้บริหารเป็นส่วนสําคัญท่ีจะผลักดันและสร้างให้เกิดสิ่งเหล่านี้ พร้อมให้โอกาส รับ
ฟังและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
  หากสร้างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การปัจจัยอ่ืนๆ ร่วมด้วย โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งแผนพัฒนารายบุคคล ก็จะเป็นการให้ความสําคัญกับคน คนก็จะมีความสุข ตั้งใจทํางานและรัก
องค์การเสมือนเป็นบ้านหลังที่สองซึ่งใช้เวลาอยู่มากกว่าหนึ่งในสามของชีวิต จนนํามาซึ่งความผูกพัน
ในองค์การ 
  นอกจากนี้ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดว่ามีความสอดคล้องกับแนวปฏิบัติจริง 
สามารถนําไปใช้ได้จริงและเห็นผลได้ชัดเจน อีกทั้งยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg' Two – Factor Theory) ที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการทํางานของบุคลากร ด้วยการ
สร้างบรรยากาศในองค์การ และการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นลักษณะเชิงรูปธรรมและ
นามธรรม 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี มี
วัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 2) เพ่ือศึกษาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนา
อาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 3) เพ่ือศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างของความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaires) เป็น และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
  สําหรับแบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 7 ส่วน จํานวนข้อรวมทั้งสิ้น 93 
ข้อ ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรใน สลค. มีจํานวน 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดซึ่งมี
ลักษณะเป็นทั้งคําถามปลายเปิดและปลายปิด 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารองค์การ มีจํานวน 15 ข้อ 
ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้นํา  ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
ด้านคุณภาพชีวิต และด้าน บรรยากาศในองค์การ  
  ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความชัดเจน ด้านความท้าทาย ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ ด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และด้านความอิสระ  
  ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ มีจํานวน 24 ข้อ ประกอบ
ไปด้วย 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง ด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ 
ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ ด้านการหมุนเวียนงาน ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงาน
และการสอนแนะ ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ และด้านการ
ลาเพิ่มพูนความรู้    
  ส่วนที่ 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล  มีจํานวน 15 ข้อ 
ประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ ด้านองค์ประกอบของ IDP และ
ด้านกระบวนการจัดทํา IDP  
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  ส่วนที่ 6 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 15 ข้อ ประกอบไป
ด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็น
สมาชิกองค์การ (Stay) และด้านทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive)     
  โดยในส่วนที่ 2 ถึง ส่วนที่ 6 ที่มีจํานวนข้อรวมทั้งสิ้น 84 ข้อ จะมีลักษณะเป็นข้อคําถามเชิง
บวกให้เลือกตอบแบบ Likert Scale หรือ Rating Scale โดยมีการแบ่งระดับและเกณฑ์ในการเทียบ
คะแนน 4 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยที่สุด ซึ่งเทียบเท่า
กับ 4, 3, 2, 1 คะแนน ตามลําดับ  
  ส่วนที่ 7 ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open 
Ended) 
  สําหรับแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) มีการกําหนดข้อคําถาม
ไว้อย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันกับผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคน ใช่ในการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
depth Interview) แบ่งเป็น 3 ส่วนได้แก่  
  ส่วนที่ 1 ความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ ความหมายของความผูกพันใน
องค์การ การเห็นด้วยกับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตามกรอบแนวคิดการวิจัย ความผูกพันใน
องค์การของสลค. ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน และความสําคัญ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความ
ผูกพันในองค์การต่อองค์การภาครัฐไทย 
  ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ การมีอิทธิพลของ
ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านพัฒนาอาชีพ และปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม จํานวน 1 ข้อ 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ กระทําโดย 2 วิธี คือ การตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหาของข้อมูลวิจัย (The Index of Item Objective Congruence: IOC) และการวิเคราะห์ค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
  สําหรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (The Index of Item 
Objective Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ
ความถูกต้องและความเหมาะสมของเนื้อหาในเบื้องต้น แล้วจึงจัดทําแบบตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหาของข้อมูลวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจํานวน 3 ท่าน ซึ่งได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูล
วิจัยในภาพรวม เท่ากับ 0.80 มีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านประชากรศาสตร์เท่ากับ 0.95 ด้าน
การบริหารองค์การ เท่ากับ 0.67 ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 0.80 ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.68 
ด้านแผนพัฒนารายบุคคล เท่ากับ 0.82 และด้านความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.87 โดยได้ปรับแก้
ข้อคําถามท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.50 จํานวน 15 ข้อ 
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  สําหรับการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําไปทดลองแจก 
(Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของสํานักเลขาวุฒิสภา จํานวน 30 คน แล้ววัดความ
สอดคล้องภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่ง
ได้ค่าความเชื่อมั่นหรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Coefficient of Reliability) ในภาพรวม เท่ากับ 
0.9859 โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านการบริหารองค์การ เท่ากับ 0.8855 ด้านลักษณะงาน 
เท่ากับ 0.9539 ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.9800 ด้านแผนพัฒนารายบุคคล  เท่ากับ 0.9878 
และด้านความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.9121 
  ในงานวิจัยเชิงปริมาณใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทั้งหมดของ สลค. จํานวน 212 คน แล้ว
นํามาวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรมสําหรับรูปทางสถิติ ซึ่งใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Means) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของตัว
แปรอิสระ และตัวแปรแทรกที่มีต่อตัวแปรตามด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ 
การวิเคราะห์ความเป็นอิสระ 2 กลุ่ม (Independent-samples t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(One-way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) เพ่ือ
สร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ในการทํานาย กําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05  
  ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพจะใช้การสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็นแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) แบบโควตา (Quota Sampling) และแบบสโนว์บอลล์ (Snowball 
Sampling) ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) จํานวน 5 คน ได้แก่ รองเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี 1 ท่าน ผู้อํานวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 1 ท่าน ข้าราชการตําแหน่งนักทรัพยากร
บุคคล 2 ท่าน และข้าราชการทั่วไป 1 ท่าน  
  แล้วจึงนํามาตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า 
(Triangulation) ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านข้อมูล (Data) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งข้อมูลที่
ต่างกันในเรื่องของเวลา และบุคคล 2) ด้านทฤษฎี (Theory) ตรวจสอบการตีความข้อมูลเมื่อใช้ทฤษฎี
ที่ต่างกัน และ 3) ด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากวิธีเก็บ
รวบรวมข้อมูลที่ต่างกัน รวมถึงการตรวจสอบความครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูลใน 2 ด้าน ได้แก่ 
การประเมินความคิดเห็นหรือทัศนะของผู้ถูกสัมภาษณ์ (Evaluative Data) และการให้รายละเอียด
หรือเล่าเหตุการณ์ (Descriptive Data) ต่อมานํามาวิเคราะห์ข้อมูลแบบสร้างข้อสรุปด้วยวิธีการ
วิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic Induction) โดยการตีความสร้างข้อสรุปของข้อมูลจากปรากฏการณ์
ที่มองเห็นหรือสิ่งที่เป็นรูปธรรม 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ 5 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรในสลค. 
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 มีอายุระหว่าง 
35 - 44 ปี จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 มีระดับการศึกษาในชั้นปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 60 มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.8 มีประสบการณ์ในการทํางานต่ํากว่า 5 ปี จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 มี
ตําแหน่งงานประเภทวิชาการ จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 และมีหน่วยงานที่สังกัดคือ สํานัก
บริหารกลาง (สบก.) จํานวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 
  สรุปได้ว่า บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี มีระดับ
การศึกษาในชั้นปริญญาตรีหรือ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท มีประสบการณ์ใน
การทํางานต่ํากว่า 5 ปี มีตําแหน่งงานประเภทวิชาการ และมีหน่วยงานที่สังกัดคือ สํานักบริหารกลาง 
(สบก.)  
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และ
แผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. 
  1. ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ
ของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านวัฒนธรรม
องค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.49) นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศในองค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.40) ด้านภาวะผู้นํา (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.53) ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47) และด้านคุณภาพชีวิต 
(มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.55) 
  สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
  2. ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน จากการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงาน
ของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้าน
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ความท้าทาย (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) ด้านความชัดเจน (มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.02 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.32) ด้านความอิสระ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61) ด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) และด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68)  
  สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ ด้านความท้าทาย 
  3. ความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพ พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้าน
การให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.41) ด้านการลาเพิ่มพูนความรู้ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.58) ด้าน
การจัดทําเส้นทางอาชีพ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57) ด้านการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56) ด้านการ
มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.94 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.58) ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.93 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.64) ด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.54) และด้านการหมุนเวียนงาน (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.75 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.68)  
  สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 
  4. ความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคล  พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนา
รายบุคคลของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน 
ประกอบด้วย ด้านกระบวนการจัดทํา IDP (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.53) ด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.85 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.55) และด้านองค์ประกอบของ IDP (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.57)  
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  สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ด้านกระบวนการจัดทํา IDP 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
  พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมดทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ  (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.43) ด้านการพูดถึง
องค์การในด้านบวก (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.46) และด้านความ
ปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.51) 
  สรุปได้ว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ   
  ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
  1. ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ซึ่งไม่ได้อยู่ในระดับมาก  
  2. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล 
คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (X1)  (มีค่า Sig ที่ 0.020 และค่า t ที่ 2.343) และด้านบรรยากาศใน
องค์การ(X2) (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.486) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.148 และ 0.202 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้าง
สมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.575 + 0.148X1 + 0.202X2 
   ค่า t    (2.343)     (3.486)   
     R2 = 0.396, adj.R2= 0.380, DW= 1.875  
  โดยมีสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) จากการแปลงค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็น
ตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมข้ึนมา  
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  ซึ่งพบว่า เหลือปัจจัยการบริหารองค์การเพียงหนึ่งตัวที่มีอิทธิพล คือ ด้านบรรยากาศใน
องค์การ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.553)  
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 3 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X2) (มีค่า Sig ที่ 
0.014 และค่า t ที่ 2.482) ระดับการศึกษา (X3) (มีค่า Sig ที่ 0.034 และค่า t ที่ -2.140)  และ
หน่วยงานที่สังกัด (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.016 และค่า t ที่ -2.428) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 
0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients 
B) เท่ากับ 0.207 0.135 -0.155 และ -0.142 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วน
ขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
  Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 
  Y = 1.852 + 0.207X1 + 0.135X2 - 0.155X3 - 0.142X4 
  ค่า t    (3.553)     (2.482)    (2.140)  (2.482)   
    R2 = 0.487, adj.R2= 0.452, DW= 1.832  
   3. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล 
คือ ปัจจัยด้านความท้าทาย (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.434) และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้ อ่ืน (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.472) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.198 และ 0.224 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้าง
สมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.752 + 0.198X1 + 0.224X2 
   ค่า t    (3.434)     (4.472)   
     R2 = 0.233, adj.R2= 0.212, DW= 1.689  
  โดยมีสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) จากการแปลงค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็น
ตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมข้ึนมา  
  ซึ่งพบว่า มีปัจจัยลักษณะงาน 2 ตัวที่มีอิทธิพล คือ ด้านความท้าทาย (X1) (มีค่า Sig ที่ 
0.004 และค่า t ที่ 2.902) และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 
3.923) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 3 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X3) (มีค่า Sig ที่ 
0.008 และค่า t ที่ 2.662) ระดับการศึกษา (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ -2.291) และ
หน่วยงานที่สังกัด (X5) (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ -3.452) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 
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0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients 
B) เท่ากับ 0.165 0.190 0.156 -0.180 และ -0.214 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอย
ส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
  Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
 Y  = 1.998 + 0.165X1 + 0.190X2 + 0.156X3 - 0.180X4 - 0.214X5 
 ค่า t    (2.902)     (3.923)     (2.662)   (2.291)    (3.452) 
   R2 = 0.390, adj.R2= 0.348, DW= 1.817  
  4. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล 
คือ ปัจจัยด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.609) ด้านการมอบหมาย
งานที่ท้าทายความสามารถ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.998) และด้านการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.291) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.179 0.254 และ 0.273 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามา
สร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 
   Y = 1.612 + 0.179X1 + 0.254X2 + 0.273X3 
   ค่า t    (3.609)     (4.998)     (4.291)   
     R2 = 0.464, adj.R2= 0.441, DW= 1.886  
  โดยมีสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) จากการแปลงค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็น
ตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมข้ึนมา 
  ซึ่งพบว่า มีปัจจัยการพัฒนาอาชีพ 4 ตัวที่มีอิทธิพล (เพ่ิมขึ้นมา 1 ตัว) คือ ด้านการจัดทํา
เส้นทางอาชีพ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.594) ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 5.346) ด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการ
สอนแนะ (X3) ) (มีค่า Sig ที่ 0.029 และค่า t ที่ -2.203) และด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ (X4) (มี
ค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 3.947) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X5) (มีค่า Sig ที่ 
0.000 และค่า t ที่ 3.734) อายุ (X6) (มีค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ 2.297) ระดับการศึกษา (X7) (มี
ค่า Sig ที่ 0.020 และค่า t ที่ -2.350) และหน่วยงานที่สังกัด (X8) (มีค่า Sig ที่ 0.010 และค่า t ที่ -
2.590) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.179 0.249 -0.108 0.230 0.179 0.124 
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-0.154 และ -0.138 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือ
นําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 

Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + B8X8 
Y  =  1.681 + 0.179X1 + 0.249X2 - 0.108X3 + 0.230X4 + 0.179X5 + 0.124X6 - 0.154X7 - 0.138X8 
ค่า t        (3.594)     (5.346)    (2.203)     (3.947)     (3.734)    (2.297)    (2.350)    (2.590) 
        R2 = 0.583, adj.R2= 0.547, DW= 1.937  

  5. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 กล่าวคือ ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มี
อิทธิพล คือ ปัจจัยด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ (มีค่า Sig ที่ 0.018 และค่า t ที่ -2.389) และ
ด้านองค์ประกอบของ IDP (มีคา่ Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.981) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) และมี
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ -0.153 และ 0.379 
ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 2.507 - 0.153X1 + 0.379X2  
   ค่า t   (2.389)     (4.981)       
     R2 = 0.268, adj.R2= 0.256, DW= 1.869  
  โดยมีสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) จากการแปลงค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็น
ตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมข้ึนมา 
  ซึ่งพบว่า เหลือปัจจัยแผนพัฒนารายบุคคลเพียงหนึ่งตัวที่มีอิทธิพล คือ ด้านองค์ประกอบของ 
IDP (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 5.714)  
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X2) (มีค่า Sig ที่ 
0.001 และค่า t ที่ 3.458) อายุ (X3) (มีค่า Sig ที่ 0.017 และค่า t ที่ 2.403) รายได้ต่อเดือน (X4) (มี
ค่า Sig ที่ 0.023 และค่า t ที่ -2.302) และหน่วยงานที่สังกัด (X5) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ -
3.577) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.410 0.201 0.148 -0.135 และ -0.213 
ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
  Y  =  B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 
 Y  = 2.723 + 0.410X1 + 0.201X2 + 0.148X3 - 0.135X4 - 0.212X5 
 ค่า t    (5.714)     (3.458)     (2.403)   (2.302)    (3.577) 
   R2 = 0.403, adj.R2= 0.373, DW= 1.967  
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  6. เป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 กล่าวคือ ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
แตกต่างกันไปตามประชากรศาสตร์ซึ่งได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การ
ทํางาน ตําแหน่งงานและหน่วยงานที่สังกัด ยกเว้นอายุที่ไม่มีอิทธิพลให้ความผูกพันในองค์การ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  7. นอกจากการทดสอบตามสมมติฐานที่ศึกษาการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระเป็นรายด้าน
แล้ว ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบการมีอิทธิพลของตัวแปรอิสระหรือปัจจัยด้านต่างๆ ในภาพรวมทั้งหมด
เพ่ิมเติม กล่าวคือ ปัจจัยด้านต่างๆ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านการบริหารองค์การ (X1) 
(มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 6.023) และด้านการพัฒนาอาชีพ (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.002 และค่า t 
ที่ 3.110) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.421 และ 0.245 ตามลําดับ 
ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยเพื่อนําไปใช้ทํานาย ดังนี้ 
   Y  =  B0 + B1X1 + B2X2  
   Y = 1.007 + 0.421X1 + 0.245X2 
   ค่า t    (6.023)     (3.110)   
     R2 = 0.449, adj.R2= 0.437, DW= 1.949  
  โดยมีสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) จากการแปลงค่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์เป็น
ตัวแปรหุ่น (Dummy Variables) เพ่ือควบคุมตัวแปรแทรก และหาการมีอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่เพ่ิมข้ึนมา 
  ซึ่งพบว่า มีปัจจัย 2 ด้านที่มีอิทธิพล คือ ด้านการบริหารองค์การ (X1) (มีค่า Sig ที่ 0.000 
และค่า t ที่ 4.910) และปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ (X2) (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.477) 
  โดยมีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลเพ่ิมขึ้นมา 4 เรื่อง ได้แก่ เพศ (X3) (มีค่า Sig ที่ 
0.004 และค่า t ที่ 2.937) อายุ (X4) (มีค่า Sig ที่ 0.016 และค่า t ที่ 2.430) ระดับการศึกษา (X5) (มี
ค่า Sig ที่ 0.026 และค่า t ที่ -2.242) และหน่วยงานที่สังกัด (X6) (มีค่า Sig ที่ 0.015 และค่า t ที่ -
2.457) ที่มีค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 0.332 0.365 0.146 0.132 -0.164 และ -
0.131 ตามลําดับ ซึ่งสามารถนํามาสร้างสมการถดถอยส่วนขยาย (Extended) เพ่ือนําไปใช้ทํานาย 
ดังนี้ 
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   Y    =    B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 
 Y    =   1.330 + 0.332X1 + 0.365X2 + 0.146X3 + 0.132X4 - 0.164X5 - 0.131X6 
 ค่า t             (4.910)     (4.477)     (2.937)   (2.430)    (2.242)   (2.457) 
   R2 = 0.545, adj.R2= 0.517, DW= 1.884 
  ส่วนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในองค์การ รวมถึงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของบุคลากรในสลค. 
  บุคลากรในสลค.เห็นว่า ความผูกพันในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือความรู้สึกของ
บุคลากรที่มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ มีความรักองค์การเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 โดยแบ่งเป็น 2 
ด้าน คือ ด้านงาน และด้านคน โดยเห็นด้วยกับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตามกรอบแนวคิด
การวิจัยว่ามีความสอดคล้องกับแนวปฏิบัติจริง ทั้ง 3 ด้านมีความสําคัญท้ังหมดและต่างเกื้อหนุนซึ่งกัน
และกัน ซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตามการให้ความสําคัญต่อบุคลากรทุกระดับของผู้บริหารแต่ละยุคสมัย  
  ความผูกพันในองค์การมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันและรักองค์การ บุคลากรจะตั้งใจทํางานอย่างเต็มที่ เป็นไปตามมาตรฐานหรือเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย มีความพร้อมและกําลังใจที่ดีในการทํางาน อีกทั้งยังช่วยให้การทํางานราบรื่น เกิดความ
สามัคคี ความร่วมมือร่วมใจ สร้างเครือข่ายและความรวดเร็วในการประสานงาน ซึ่งท้ายที่สุดแล้วก็จะ
ทําให้องค์การประสบความสําเร็จและเติบโตต่อไปได้ ในทางตรงกันข้าม หากไม่มีความผูกพันแล้ว ก็
อาจทําให้เกิดความผิดพลาดในการทํางานทั้งระบบ เกิดความล่าช้า เกิดปัญหา และความล้มเหลวได้  
  ในด้านการบริหารองค์การ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีและการอยู่ในบรรยากาศภายในองค์การที่
ดีเป็นปัจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ทั้งในเรื่องของการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกต่างๆ ให้กับบุคลากร การสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ไม่ตรึงเครียดมากเกินไป   
  ในด้านลักษณะงาน ให้ความสําคัญกับลักษณะงาน 2 ด้าน คือ ด้านความท้าทาย และด้าน
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ในด้านความท้าทาย แม้ว่าจะเป็นงานที่มีความยาก แต่ก็ช่วยลดความจําเจ
และความเบื่อหน่าย ทําให้เกิดความสนุกและความพยายามในการทํางาน ส่วนในด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จะช่วยให้การประสานงานราบรื่น สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันที่ดี 
  ในด้านการพัฒนาอาชีพ การจัดทําเส้นทางอาชีพมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความผูกพันใน
องค์การ โดยผู้บริหารควรให้ความสําคัญในเรื่องความก้าวหน้ากับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ รองลงมา 
คือ การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ  
  ในด้านแผนพัฒนารายบุคคล การจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อความผูกพันในองค์การ เนื่องจากจะช่วยให้ทราบถึงความสามารถ ความเชี่ยวชาญ จุดแข็ง
และจุดอ่อนของแต่ละบุคคล เพ่ือนํามาใช้ในการทํางานที่เหมาะสม การพัฒนาขีดความสามารถและ
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สมรรถนะ รวมถึงการตอบสนองต่อความปรารถนาของบุคลากรและการทํางานเพ่ือความสํา เร็จของ
องค์การพร้อมกัน 
  สามารถกล่าวได้ว่า มีปัจจัยสําคัญ 3 ด้านที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ คือ ภาวะ
ผู้นํา โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการจัดทําเส้นทางอาชีพ โดยผู้บริหารเป็นส่วนสําคัญที่จะ
ผลักดันและสร้างให้เกิดสิ่งเหล่านี้ พร้อมให้โอกาส รับฟังและแก้ไขปัญหาร่วมกัน ซึ่งหากสร้างปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การปัจจัยอื่นๆ ร่วมด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนพัฒนารายบุคคล ก็จะ
เป็นการให้ความสําคัญกับคน คนก็จะมีความสุข ตั้งใจทํางานและรักองค์การเสมือนเป็นบ้านหลังที่
สองซึ่งใช้เวลาอยู่มากกว่าหนึ่งในสามของชีวิต จนนํามาซึ่งความผูกพันในองค์การ 
  นอกจากนี้ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดว่ามีความสอดคล้องกับแนวปฏิบัติจริง 
สามารถนําไปใช้ได้จริงและเห็นผลได้ชัดเจน อีกทั้งยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg' Two – Factor Theory) ที่กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการทํางานของบุคลากร ด้วยการ
สร้างบรรยากาศในองค์การ และการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นลักษณะเชิงรูปธรรมและ
นามธรรม 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ 4 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของบุคลากรในสลค. 
  บุคลากรในสลค. ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี มีระดับการศึกษาในชั้น
ปริญญาตรีหรือ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท มีประสบการณ์ในการทํางานต่ํา
กว่า 5 ปี มีตําแหน่งงานประเภทวิชาการ และมีหน่วยงานที่สังกัดคือ สํานักบริหารกลาง (สบก.)  
  เนื่องจาก สลค. มีหน้าที่ในการอํานวยความสะดวกและวิเคราะห์เรื่องให้กับ ครม. ติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ และช่วยงานราชการในพระองค์ เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถรอบรอบด้านในการวิเคราะห์ประเด็นต่างๆ ที่มีความเป็นพลวัตรและมีความสําคัญ
ระดับชาติ ซึ่งต้องให้ความสําคัญกับความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของเอกสารจํานวนมาก 
ส่วนใหญ่จึงเป็นเพศหญิงที่มีความละเอียดรอบคอบมากกว่า และมีวุฒิภาวะในระดับเหมาะสม ต้องมี
บุคลากรจํานวนมากในหน่วยงานกลางเพ่ืออํานวยความสะดวกและประสานงาน จึงสังกัดสบก. อีกทั้ง
ต้องมีความรู้ความสามารถที่หลากลาย มีความสามารถในการวิเคราะห์จับประเด็น และปรับตัวกับ
ความเป็นพลวัตรของงาน ส่วนใหญ่จึงมีตําแหน่งงานประเภทวิชาการ ระดับการศึกษาในชั้นปริญญา
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ตรี รวมถึงการรับบุคลากรใหม่ที่มีทักษะความสามารถสอดคล้องกับยุคสมัยเพ่ิมมากขึ้น ส่วนใหญ่จึงมี
ประสบการณ์ในการทํางานต่ํากว่า 5 ปี และรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 – 20,000 บาท  
  ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และ
แผนพัฒนารายบุคคลของบุคลากรในสลค. 
  1. ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการบริหารองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture/Practices) นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่า สลค. มีวัฒนธรรมหรือสิ่งที่มีและสืบทอดต่อเรื่อยมาที่ค่อนข้างชัดเจน เป็นที่รับรู้ของ
บุคลากร บุคลากรต้องยอมรับ ปรับตัวตาม และยากต่อการเปลี่ยนแปลงแก้ไข ทั้งในเรื่องของการ
กําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือเป้าหมายในการทํางาน มาตรฐานและกระบวนการทํางาน รวมถึง
การสร้างวัฒนธรรมการทํางานท่ีดี และธํารงให้สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของหน่วยงาน  
  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านคุณภาพชีวิต แสดงให้เห็นว่า แม้ว่าบุคลากรจะได้รับ
การดูแลเอาใจใส่เรื่องคุณภาพชีวิตในระดับดี ทั้งเรื่องสุขภาพร่างกายและจิตใจ รวมถึงมีความ
ภาคภูมิใจจากการอยู่ในองค์การที่มีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ในทางที่ดี แต่ก็อาจไม่สามารถสร้างความ
สมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวได้อย่างเหมาะสมเท่าที่ควร สาเหตุอาจมาจากการทํางาน
ในสลค. ที่มีความเคร่งเครียดและยากในระดับหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวิเคราะห์เรื่องเสนอ ครม. 
และช่วงใกล้ประชุมครม. 
  2. ความคิดเห็นด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของบุคลากรใน
สลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมดทุกด้าน 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความท้าทาย (Challenge) แสดงให้เห็นว่า บุคลากรให้
ความสําคัญและได้ทํางานที่มีความท้าทาย ความยาก ความเป็นพลวัตร เปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย 
นโยบาย กฎระเบียบและเข้ามาอย่างต่อเนื่อง ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่มากขึ้น ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ และใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเสมอในการทํางาน  
  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ แสดงให้เห็นว่า แม้ว่า สลค. จะ
มีการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงาน รวมถึงเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับผลประเมิน แต่บุคลากรก็อาจไม่ทําการทักท้วงหากเห็นว่าผลการประเมินไม่เหมาะสม รวมถึง
ในการประเมินมักบอกจุดบกพร่อง (เชิงลบ) เพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดในอนาคต แต่ไม่ได้บอกจุดดีหรือ
ความสําเร็จ (เชิงบวก) เท่าท่ีควร 
  3. ความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพ พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านการพัฒนาอาชีพของ
บุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง 
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(Realistic Job Preview) แสดงให้เห็นว่า สลค. มีการแจ้งและอธิบายเรื่องข้อดี ข้อจํากัดและข้อมูล
อ่ืนๆ เกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัครงานด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น 
เว็บไซต์ การฉายภาพยนตร์ วีดีทัศน์ เอกสาร และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน เป็นต้น 
  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) แสดงให้เห็นว่า แม้ว่า
การทํางานในสลค. จะมีการหมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้บุคลากรได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการ
เรียนรู้ใหม่ๆ รวมถึงได้ค้นหาเป้าหมายในการทํางานและชนิดงานใหม่ที่เหมาะสมกับตนเอง แต่ก็ไม่ได้
มีการหมุนเวียนงานบ่อยนัก ยกเว้นในกรณีที่ผู้บริหารให้บุคลากรมีการหมุนเวียนงานเฉพาะรายบุคคล 
 4. ความคิดเห็นด้านแผนพัฒนารายบุคคล พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านแผนพัฒนา
รายบุคคลของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านกระบวนการจัดทํา IDP (IDP 
Process) แสดงให้เห็นว่า กระบวนการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของ สลค. มีความเหมาะสม 
กล่าวคือ เริ่มต้นจากการกําหนดมาตรฐานความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการ (Competency) 
ร่วมกับการประเมินความสามารถหรือการประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากร แล้วกําหนด
เครื่องมือหรือวิธีการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล ต่อมาจึงจัดทําและนําไปใช้ปฏิบัติอย่าง
จริงจัง โดยมีการประเมินและแจ้งผลการประเมินเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลของแต่ละคน และ
ติดตามผลการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้อย่างสม่ําเสมอ 
  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านองค์ประกอบของ IDP (IDP Component) แสดงให้
เห็นว่า แผนพัฒนารายบุคคลของสลค. ที่ได้จัดทําขึ้นนั้น อาจไม่ได้กําหนดจากขีดความสามารถหรือสิ่ง
ที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง โดยเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรกับความต้องการขององค์การอย่าง
แท้จริง รวมถึงอาจไม่ได้เป็นการสื่อสารกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในเรื่องความคาดหวังใน
การทํางานและเป้าหมายในอาชีพเท่าท่ีควร 
   ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. 
  พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้งหมดทุกด้าน และด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) แสดงให้เห็นว่า บุคลากร
ในสลค. มีความห่วงใยในความอยู่รอดและทิศทางของหน่วยงาน ยินดีให้ความช่วยเหลือในทุกด้านเพ่ือ
สนับสนุน พัฒนา ค้นหาแนวทางการปรับปรุงการทํางานและหน่วยงานให้ดีขึ้นเสมอ แม้ว่าจะมีภาระ
งานที่มากกว่าเดิม  รวมถึงทุ่มเททํางานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือความสําเร็จของ
หน่วยงาน แต่บางกรณีก็อาจทํางานน้อยเพ่ือให้เกิดความสบาย แต่ก็สามารถขัดเกลาหรือปรับปรุง
แก้ไขได้ด้วยการสร้างการมีส่วนร่วม และการสร้างแรงจูงใจผ่านสวัสดิการต่างๆ 



 

 

178 

  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
(Stay) แสดงให้เห็นว่า แม้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่ในสลค. คิดว่าตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มาทํางานและมี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับหน่วยงานแห่งนี้ รวมถึงยินดีเข้าร่วมกิจกรรมเป็นอย่างดี เนื่องจาก
บุคลากรพึงพอใจกับลักษณะงาน องค์การและสภาพแวดล้อมที่ทํางานอยู่ รู้สึกมั่นคงและไม่ต้องการ
การเปลี่ยนที่ทํางานใหม่ไปตลอดชีวิตการทํางาน แต่บางกรณีก็ขึ้นอยู่กับความปรารถนาภายในหรือ
ความต้องการของแตล่ะบุคคล เช่น ระยะเวลาสูงสุดที่จะทํางานในหน่วยงานนี้ หรือปัจจัยอ่ืนๆที่ทําให้
อยากย้ายไปหน่วยงานอื่น ย้ายกลับบ้านหรือทําธุรกิจส่วนตัว เป็นต้น 
 สําหรับด้านการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) ที่บุคลากรในสลค. มีความภาคภูมิใจและ
ยินดีเป็นอย่างมากที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าทํางานในหน่วยงานแห่งนี้ และเมื่อหน่วยงานพัฒนาไปในทางที่
ดี เช่นเดียวกับเมื่อผู้อ่ืนพูดถึงหน่วยงานในทางที่ดี รวมถึงมักพูดถึงหน่วยงานในทางที่ดี ชี้แจงและ
อธิบายแก้ไขเมื่อผู้ อ่ืนกล่าวถึงหน่วยงานในทางที่ผิดเสมอ แต่บางกรณีคําพูดด้านบวกก็อาจไม่
สอดคล้องกับการปฏิบัติจริง 
  ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
  สามารถอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 6 ข้อ ดังนี้ 
1. ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. อยู่ในระดับมาก    

  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ ความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรในสลค. ไม่ได้อยู่ในระดับมาก แต่อยู่ ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในสลค. 
ใช้ความพยายาม ทุ่มเทท้ังแรงการและแรงใจในการทํางานเป็นอย่างมากเพ่ือความสําเร็จขององค์การ 
ทั้งการพูดถึงองค์การในด้านบวกหรือในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อ่ืน (Say) การอยากเข้าเป็นสมาชิก
และดํารงอยู่ในองค์การต่อไป (Stay) และการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน 
(Strive) ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 
  สําหรับนิยามและองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ บุคลากรในสลค.เห็นว่า ความ
ผูกพันในองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือความรู้สึกของบุคลากรที่มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ มีความ
รักองค์การเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 โดยแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านงาน และด้านคน ซึ่งสอดคล้องกับ
คํานิยามของ Hewitt Associates (2004) ที่กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือ สภาพหรือลักษณะ
ที่บุคคลอุทิศสติปัญญาและอารมณ์ ความรู้สึกแก่องค์การหรือกลุ่มพนักงาน เป็นความต้องการส่วน
บุคคลและทําอย่างจริงจัง นํามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การที่สูงขึ้น และ Woodruffe (2006)  ที่
กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จของ
องค์การ หรือความพยายามในการอุทิศเวลา สติปัญญาและแรงงานของพนักงาน 
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  ในด้านองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การที่แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านงาน และด้านคน 
มีความสอดคล้องกับโมเดลองค์ประกอบของความผูกพัน (Model for Engagement) ของ DDI 
(2009) ที่กล่าวว่าประกอบด้วย 3 ส่วน คือ เป้าหมายของงาน (Focus Work) ค่านิยมของบุคคล 
(Individual Values) และการสนับสนุนความร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) 
นอกจากนี้ยังเห็นว่า องค์ประกอบความผูกพันในองค์การของ Hewitt Associates (2004) นั้น มี
ความสอดคล้องกับแนวปฏิบัติจริง ทั้ง 3 ด้านมีความสําคัญทั้งหมดและต่างเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน แต่
หากเรียงลําดับความสําคัญแล้ว ความผูกพันด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ 
(Stay) จะมีความสําคัญมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) และการพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say)  
  ในด้านความสําคัญของความผูกพันในองค์การ บุคลากรในสลค. เห็นว่า ความผูกพันใน
องค์การมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ เนื่องจากเมื่อบุคลากรมีความผูกพันและรักองค์การ 
บุคลากรจะตั้งใจทํางานอย่างเต็มที่ เป็นไปตามมาตรฐานหรือเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีความพร้อมและ
กําลังใจที่ดีในการทํางาน อีกทั้งยังช่วยให้การทํางานราบรื่น เกิดความสามัคคี ความร่วมมือร่วมใจ 
สร้างเครือข่ายและความรวดเร็วในการประสานงาน ซึ่งท้ายที่สุดแล้วก็จะทําให้องค์การประสบ
ความสําเร็จและเติบโตต่อไปได้ ในทางตรงกันข้าม หากไม่มีความผูกพันแล้ว ก็อาจทําให้เกิดความ
ผิดพลาดในการทํางานทั้งระบบ เกิดความล่าช้า เกิดปัญหา และความล้มเหลวได้  
  สอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันในองค์การของภาคเอกชนที่ใช้ความผูกพันในองค์การเป็น
ตัวชี้วัดความสําเร็จหรือผลตอบแทนทางธุรกิจ (Business Outcomes) โดยจะช่วยเพ่ิมระดับคุณภาพ
ของสินค้าและบริการ ผลผลิต (White, 2005) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ISR, 2004) ขีด
ความสามารถในการแข่งขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) และอัตรา
การเจริญเติบโตขององค์การ 10-20 % (Hewitt Associates, 2004)ความจงรักภักดีของลูกค้า 
(Customer Loyalty) (Burke, 2003) รวมถึงลดปัญหาการลาออก อุบัติเหตุในการทํางาน และเพ่ิม
ผลกําไรต่อหุ้น (Earnings per Share: EPS) มากกว่าองค์การประเภทเดียวกันที่มีความผูกพันต่ํา 
(Low Engagement) ถึง 3.9 เท่า (Gallup Consulting, 2010) 
2. ปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการบริหาร
องค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (มีค่า Sig ที่ 0.020 และค่า t ที่ 
2.343) และด้านบรรยากาศในองค์การ (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.486) แสดงให้เห็นว่า หาก



 

 

180 

ให้ความสําคัญกับการสร้างคุณภาพชีวิตและบรรยากาศภายในองค์การที่ดีแล้ว จะทําให้บุคลากรเกิด
ความผูกพันในองค์การ  
  เมื่อบุคลากรได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี มีความปลอดภัย มีสิ่งอํานวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางานที่เพียงพอ ไม่ตรึงเครียดมากเกินไป ได้รับการดูแลเอาใจใส่เรื่อง
คุณภาพเรื่องสุขภาพร่างกายและจิตใจ ก็จะทําให้เกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิต
ครอบครัว ขวัญกําลังใจ ความสุขในการทํางานและความผูกพันในองค์การ  
  สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ด้านคุณค่าและความ
รับผิดชอบ (Values and Responsibilities) ในเรื่องความพร้อมของเครื่องมืออุปกรณ์ ของ 
Gubman (2003) ปัจจัยด้านความสนใจต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานจากผู้บริหาร ด้านความ
เพียงพอและเหมาะสมของทรัพยากรในการทํางานของ Perrin (2003) ปัจจัยด้านความพร้อมและ
เพียงพอของเครื่องมืออุปกรณ์ ของ Greenberg (2004) ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
(Health and Safety) ในตัวแบบเครื่องมือการวัดความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic Tool) 
ของ IES (2004) ปัจจัยด้านความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Need) ในเรื่องเครื่องมือและอุปกรณ์ 
(Materials and Equipment) ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ในเรื่อง
การดูเอาใจใส่ (Care about Me) ในตัวแบบ 12 ขั้น ของการจัดการที่ดี (Gallup Q12) ของ The 
Gallup Organization (2006) ปัจจัยด้านวิธีการ (The Way) ประกอบด้วยแหล่งทรัพยากร การ
สนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณ์ ของ Woodruffe (2006) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
ของ Hewitt Associates (2011) 
  รวมถึงสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของอาจารย์มหาวิทยาลับราชภัฏ ของ ปาริชาติ ขําเรือง and กระมล ทองธรรมชาติ (2555) โดยกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ อาจารย์ประจําจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง จํานวน 452 คน ที่พบว่า ปัจจัยด้าน
การจัดสวัสดิการและผลประโยชน์ และด้านบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ สลค. สามารถบริหารจัดการและดําเนินงานได้ค่อนข้างง่าย มีความชัดเจน 
ให้ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมและมีความรวดเร็ว ต่างกับปัจจัยด้านอ่ืนๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ปัจจัย
ด้านวัฒนธรรม และปัจจัยด้านการบริหารค่าตอบแทน ที่อาจบริหารจัดการและดําเนินงานได้ค่อนข้าง
ยาก ให้ผลลัพธ์ที่ไม่ค่อยชัดเจนและใช้ระยะเวลานาน  
  ปัจจัยด้านภาวะผู้นําเป็นคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งต้องสั่งสมหรือพัฒนาใน
ระยะเวลาหนึ่ง อีกทั้งภาวะของผู้นําที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การตามแนวคิดนั้น ต้องเป็นผู้นํา
ที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลสามารถพัฒนาองค์การไปในทางที่ดีได้ ให้ความสําคัญกับบุคลากรยินดีรับฟัง
ความคิดเห็น และให้คําแนะนําในการทํางานอย่างสร้างสรรค์ รวมถึงเป็นผู้รักษามาตรฐานทาง
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จริยธรรม จนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร ซึ่งอาจขัดแย้งหรือเป็นไปได้ยากในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งผู้นําในองค์การภาครัฐที่อาจปฏิบัติงานโดยยึดกฎระเบียบและความถูกต้องมากเกินไป จน
มองข้ามความคิดสร้างสรรค์ การรับฟังความคิดเห็นหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ อีกทั้งอาจมีความ
เชื่อมั่นและยึดถือในความคิดของตนเองเป็นอย่างมากจากฐานอํานาจและประสบการณ์การทํางานที่
สั่งสมมานาน ส่วนในปัจจัยด้านวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่มีและสืบทอดต่อเรื่อยมา เป็นสิ่งที่บุคลากรรับรู้ 
ต้องยอมรับ ปรับตัวตาม และยากต่อการเปลี่ยนแปลงแก้ไข เช่นเดียวกับปัจจัยด้านการบริหาร
ค่าตอบแทนที่ยึดกฎระเบียบของสํานักงาน ก.พ. ไม่ได้มีรายได้พิเศษเพ่ิมเติมแต่อย่างใด จึงอาจทําให้
ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านภาวะผู้นําก็ถือเป็นปัจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ เนื่องจากเปรียบเสมือนผู้ริเริ่ม ตัดสินใจ และนําพาให้เกิดการสร้างความผูกพันในองค์การ 
โดยการให้ความสําคัญและสนับสนุนปัจจัยด้านต่างๆ ในการบริหารองค์การ อีกทั้งอาจเป็นอุปสรรคที่
รุนแรงเช่นกันที่ทําลายหรือลดระดับความผูกพันในองค์การ หากผู้บริหารไม่เห็นด้วย 
3. ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านความท้าทาย (มีค่า Sig ที่ 0.001 และค่า t ที่ 3.434) และด้าน
โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.472) แสดงให้เห็นว่า หากให้ความสําคัญ
กับการออกแบบงานที่มีความท้าทายและได้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนแล้ว จะทําให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
ในองค์การ  
  เนื่องจากธรรมชาติงานของสลค. เป็นงานที่มีความท้าทาย ความยาก ความเป็นพลวัตร 
เปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย นโยบาย กฎระเบียบและเข้ามาอย่างต่อเนื่อง ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่
มากขึ้น แม้ว่าอาจเกิดความท้อแท้และอุปสรรคในการทํางานบ้าง แต่ก็ช่วยลดความจําเจและความ
เบื่อหน่าย ทําให้เกิดความสนุกและความพยายามในการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่องานสําเร็จแล้ว
ก็จะสร้างความสุขภายในใจซึ่งเทียบกับตัวเงินไม่ได้  อีกทั้งยังต้องอาศัยการทํางานกันเป็นทีม เพราะ
ในการวิเคราะห์เรื่องหนึ่งๆ นั้นต้องใช้ความรู้ความสามารถที่หลากหลายจากหลายฝ่าย รวมถึงการ
พบปะพูดคุย การทักทายถามสารทุกข์สุขดิบ และการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ดังรายละเอียดความผูกพัน
ในองค์การด้านคนที่ได้กล่าวมาแล้ว ซึ่งจะช่วยให้ทํางานได้อย่างสนุก มีความสุข ราบรื่น สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีและความผูกพันในองค์การ 
  สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ด้านลักษณะของงาน ( Job 
Characteristics) ในเรื่องความท้าทาย (Challenge) และด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Optional 
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Interaction) ของ Steers (1997) ปัจจัยด้านกลุ่มงาน (Work Group) และด้านงาน (Job) ในตัว
แบบดัชนีชี้วัดความผูกพันในองค์การ (EEI) ของ Burke (2003) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ 
(Relationships) ของ Gubman (2003) ปัจจัยด้านความท้าทายของงาน และด้านสภาพแวดล้อมที่
ส่งเสริมความร่วมมือและการทํางานเป็นทีม ของ Perrin (2003) ปัจจัยด้านความร่วมมือ (Co-
operation) และด้านมิตรภาพแบบครอบครัว (Family Friendliness) ในตัวแบบเครื่องมือการวัด
ความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic Tool)  ของ IES (2004) ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 
(Teamwork) หรือสัมพันธภาพ (Relatedness) ในตัวแบบ 12 ขั้น ของการจัดการที่ดี (Gallup Q12) 
ของ The Gallup Organization (2006) ปัจจัยด้านความตั้งใจ (The Will) ของ Woodruffe 
(2006) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Work) และด้านบุคลากร (People) ของ Hewitt Associates 
(2011) 
  รวมถึงสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร 
ของ ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557)โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรม ที่ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 410 คน 
ที่พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ และด้านลักษณะงานมีผลทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  สําหรับปัจจัยด้านความชัดเจนในงานที่เป็นการกําหนดลักษณะงาน ขอบเขตงาน บทบาท
อํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบ กฎระเบียบและข้อบังคับในงานนั้นมีลักษณะที่ชัดเจน เป็นไปตาม
กฎระเบียบและเป็นที่รับทราบเป็นปกติเรื่อยมา เช่นเดียวกับปัจจัยด้านความอิสระในงาน แม้ว่าจะ
สามารถพิจารณา ตัดสินใจ ใช้ความรู้และความสามารถได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน แต่ก็
ไม่สามารถผิดกฎระเบียบได้ ส่งผลให้ไม่สามารถที่แตกต่างจากเดิมไปมากนัก รวมถึงปัจจัยด้านการให้
ข้อมูลป้อนกลับ ที่มักบอกจุดบกพร่อง (เชิงลบ) เพื่อแก้ไขข้อผิดพลาดในอนาคต แต่ไม่ได้บอกจุดดีหรือ
ความสําเร็จ (เชิงบวก) เท่าที่ควร จึงอาจทําให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การ 
4. ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 4 กล่าวคือ ปัจจัยด้านการพัฒนา
อาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 
3.609) ด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.998) และ
ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.291) แสดงให้เห็นว่า หากให้
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ความสําคัญและดําเนินการในด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ 
และการประชุมเชิงปฏิบัติการแล้ว จะทําให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์การ  
  หากองค์การมีการจัดทําเส้นทางอาชีพและให้ความสําคัญในเรื่องความก้าวหน้ากับบุคลากร
ทุกระดับแล้ว จะช่วยให้บุคลากรสามารถ คาดการณ์และวางแผนอนาคตได้ เกิดความรู้สึกมั่นคงซึ่ง
เป็นความต้องการที่สําคัญมากอย่างหนึ่งในการเข้ารับราชการ ลดความพะวงและการทิ้งงาน โดยจะ
ทําให้ทํางานได้อย่างเต็มที่ มีเสถียรภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น เช่นเดียวกับปัจจัยด้านการประชุม
เชิงปฏิบัติการที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ ร่วมอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน ซึ่ง
จะช่วยให้ได้มุมมองที่หลากหลาย วิธีแก้ไขปัญหา และช่วยพัฒนาทักษะความสามารถในการทํางาน 
รวมถึงปัจจัยด้านการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถที่จะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรทํางาน พัฒนา
ขีดความสามารถ ร่วมมือกันทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ยากขึ้น มีความสนุก มีความสุข สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีและความผูกพันในองค์การ 
  สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
ระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) ในเรื่องความสําคัญของตนเองในองค์การ ที่ได้รับความ
ไว้วางใจและการให้ความสําคัญจากผู้บริหาร และในเรื่องความน่าเชื่อถือและความพ่ึงพาได้ของ
องค์การ ที่สร้างความรู้สึกมั่นคงและมีเสถียรภาพในการทํางานให้กับบุคลากร ของ Steers และ 
Porter (1973) ปัจจัยด้านสายอาชีพ (Career Professional) และด้านผู้จัดการ (Manager) ที่เปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม ในตัวแบบดัชนีชี้วัดความผูกพันในองค์การ (EEI) ของ Burke (2003) 
ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าและการพัฒนาสู่การเป็นผู้เชี่ยวชาญ ด้านการรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงาน และด้านการสนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ของ Perrin 
(2003) ปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ (Career Development) และด้านการให้อํานาจ 
(Empowerment)  ของ ISR (2004) ปัจจัยด้ านการฝึกอบรม พัฒนาและอาชีพ ( Training 
Development and Career) ในตัวแบบเครื่องมือการวัดความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic 
Tool)  ของ IES (2004) ปัจจัยด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ในเรื่อง
โอกาสที่จะทํางานได้ดีที่สุด (Opportunity to Do Best) การได้รับยอมรับ (Recognition) และการ
พัฒนา (Development) และด้านความก้าวหน้าเจริญเติบโตในงาน (Growth) ในตัวแบบ 12 ขั้น 
ของการจัดการที่ดี (Gallup Q12) ของ The Gallup Organization (2006) ปัจจัยด้านโอกาสที่ได้รับ 
(Opportunities) ในการเจริญก้าวหน้าในอาชีพและการพัฒนาความรู้ความสามารถ ของ Hewitt 
Associates (2011) ปัจจัยด้านประโยชน์ของการพัฒนาอาชีพ ที่ช่วยรับประกันว่าบุคลากรที่มี
ความสามารถจะอยู่กับองค์การต่อไปและช่วยให้องค์การสามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้า
มาทํางาน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2556) 
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  รวมถึงสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษา 
ในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ของ ปราโมทย์ จิตต์
ไพโรจน์ (2548) โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 
กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งหมด 6 เขตพ้ืนที่ จํานวน 236 คน ที่พบว่า ปัจจัยด้านการจัดให้มีการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับในเรื่องความรู้ คุณธรรมและจริยธรรม และด้านความก้าวหน้าในงานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  สําหรับปัจจัยด้านการหมุนเวียนงาน แม้ว่าจะช่วยให้ได้เรียนรู้งานที่กว้างขึ้นและเหมาะสมกับ
ตนเอง แต่ก็ไม่ได้มีการหมุนเวียนงานบ่อยนัก ยกเว้นในกรณีที่ผู้บริหารให้บุคลากรมีการหมุนเวียนงาน
เฉพาะรายบุคคลเช่นเดียวกับปัจจัยด้านการปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ ก็ไม่ได้มีการปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน อย่างทั่วถึงและยังไม่เป็นที่นิยมเท่าที่ควร อีกทั้งปัจจัยด้านการแจ้งผลการปฏิบัติงานและการ
สอนแนะ ที่มักบอกจุดบกพร่อง (เชิงลบ) เพ่ือแก้ไขข้อผิดพลาดในอนาคต แต่ไม่ได้บอกจุดดีหรือ
ความสําเร็จ (เชิงบวก) เท่าที่ควร รวมถึงระบบโค้ชชิ้งและระบบพ่ีเลี้ยงที่กําลังเริ่มใช้กับบุคลากรบาง
กลุ่มเท่านั้น และไม่ได้ผลในบางกรณี ในทางเดียวกันกับปัจจัยด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความ
เป็นจริง และปัจจัยด้านการลาเพ่ิมพูนความรู้ ที่มีการปฏิบัติและมีผลกับบุคลากรบางกลุ่มเท่ านั้น ซึ่ง
อาจไม่คุ้มค่าและไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่ตั้งไว้ จึงอาจทําให้ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันในองค์การ 
5. ปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 กล่าวคือ ปัจจัยด้านแผนพัฒนา
รายบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพล คือ ปัจจัยด้านนโยบายด้าน IDP ขององค์การ (มีค่า Sig ที่ 0.018 
และค่า t ที่ -2.389) และด้านองค์ประกอบของ IDP (มีค่า Sig ที่ 0.000 และค่า t ที่ 4.981) แสดงให้
เห็นว่า หากให้ความสําคัญและดําเนินการตามองค์ประกอบของ IDP จะทําให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพันในองค์การ แต่หากให้การสนับสนุนนโยบายด้าน IDP ขององค์การแล้ว จะทําให้ความผูกพันใน
องค์การลดลง 
  หากองค์การมีการจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติโดยยึดตามองค์ประกอบของ 
IDP แล้ว จะส่งผลดีต่อทั้งบุคลากรและองค์การ เนื่องจากจะตอบสนองต่อความปรารถนาของ
บุคลากรและการทํางานเพ่ือความสําเร็จขององค์การพร้อมกัน เกิดการสื่อสาร โอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์ และได้เรียนรู้ร่วมกัน อีกทั้งจะช่วยให้บุคลากรทราบถึงความสามารถ ความเชี่ยวชาญ จุด
แข็งและจุดอ่อนของแต่ละบุคคล เพ่ือนํามาใช้ในการทํางาน การพัฒนาขีดความสามารถและ
สมรรถนะที่เหมาะสม สอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเรียนรู้และพหุนิยม เปรียบเสมือนการให้
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ความสําคัญในฐานะสมาชิกที่มีคุณค่าขององค์การ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดีและความสุข 
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันในองค์การ 
  สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การด้านประสบการณ์ที่ได้รับ
ระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) ในเรื่องความสําคัญของตนเองในองค์การ ที่ได้รับความ
ไว้วางใจและการให้ความสําคัญจากผู้บริหาร ของ Steers (1997) ปัจจัยด้านผู้จัดการ (Manager) ที่
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม ในตัวแบบดัชนีชี้วัดความผูกพันในองค์การ (EEI) ของ Burke (2003) 
ปัจจัยด้านโปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน
อย่างเหมาะสม ของ Gubman (2003) ปัจจัยด้านความชัดเจนในความคาดหวังของงานและการ
สนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ของ Perrin (2003) ปัจจัยด้าน
กระบวนการ (Procedures) ในเรื่องหลักการปฏิบัติงาน ของ Hewitt Associates (2004) ปัจจัยด้าน
ความร่วมมือ (Co-operation) ในตัวแบบเครื่องมือการวัดความผูกพันในองค์การ (IES’ Diagnostic 
Tool)  ของ IES (2004) ปัจจัยด้านความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Need) ในเรื่องความคาดวัง 
(Expect) และด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ในเรื่องโอกาสที่จะ
ทํางานได้ดีที่สุด (Opportunity to Do Best) การได้รับยอมรับ (Recognition) การดูเอาใจใส่ (Care 
about Me) และการพัฒนา (Development) ในตัวแบบ 12 ขั้น ของการจัดการที่ดี (Gallup Q12) 
ของ The Gallup Organization (2006) รวมถึงปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพในด้านการจัดทําเส้นทาง
อาชีพดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 
  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดประโยชน์ของแผนพัฒนารายบุคคลที่ช่วยปรับปรุง ( To 
Improve) ประสิทธิภาพ สร้างความเชื่อมั่น อันนําไปสู่ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ช่วยเตรียม
ความพร้อม (To Prepare) เรื่องความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลดความวิตกกังวล ความเครียดและ
ความกลัว การสร้างแบรนด์ให้องค์การ (Corporate Branding) หรือภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ ทํา
ให้พนักงานมีทัศนคติที่ดี มีความรักและความผูกพันกับองค์การ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, 2552) และการ
สร้างหลักประกันความสําเร็จในระยะยาว ช่วยคนในองค์การรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าและได้เรียนรู้ 
ส่งผลให้อัตราการโอน/ลาออกลดลง (สํานักงาน ก.พ., 2559)  
  แต่แผนพัฒนารายบุคคลก็ถือเป็นเรื่องใหม่สําหรับองค์การภาครัฐ ซึ่งหากมีการกําหนด
นโยบายด้าน IDP โดยการตั้งเป้าหมายการจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติที่ชัดเจนจาก
ฝ่ายบริหารแล้ว อาจส่งผลให้เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงได้ เช่นเดียวกับการจัดตั้งทีมงานทีมี
ความเชี่ยวชาญในการจัดทําและการให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายเข้ามีส่วนร่วม  
  โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมีกระบวนการจัดทํา IDP โดยการกําหนดมาตรฐานความสามารถหรือ
สมรรถนะที่ต้องการ (Competency) ประเมินความสามารถหาจุดแข็งและจุดอ่อน กําหนดเครื่องมือ
หรือวิธีการพัฒนา จัดทํา นําไปใช้ปฏิบัติ ประเมินและติดตามผลกับแต่ละบุคคลอย่างจริงจังแล้ว อาจ
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ส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการทํางาน และขวัญกําลังใจ เนื่องจากภาระงานที่มีมากขึ้น 
นอกเหนือหน้าที่ความรับผิดชอบ และอาจเกิดความรู้สึกไม่พอใจหรือความรู้สึกระแวงเสมือนถูก
เพ่งเล็งจากผู้บริหาร อีกท้ังอาจเกิดประโยชน์กับบุคลากรส่วนน้อยมากกว่า เช่นเดียวกับการนําไปใช้ใน
เบื้องต้น ที่ขาดความรู้ความเข้าใจ ขาดความร่วมมือ ไม่เหมาะสมและไม่จริงจังเท่าที่ควร จึงอาจทําให้
ปัจจัยเหล่านี้ขัดแย้งกับแนวคิดและไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  ดังนั้นการจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติจึงควรเริ่มจากการให้ความรู้ สร้าง
ความเข้าใจในสาระสําคัญและเป้าหมายให้ตรงกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากร แล้วจึงประเมินความ
พร้อมของบุคลากร สภาพแวดล้อมและปัจจัยด้านการบริหารองค์การต่างๆ เพ่ือริเริ่มดําเนินการอย่าง
ค่อยเป็นค่อยไป รวมถึงคอยประเมินและปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ 
6. ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 6 กล่าวคือ ความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามประชากรศาสตร์ซึ่งได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประสบการณ์การทํางาน ตําแหน่งงานและหน่วยงานที่สังกัด ยกเว้นอายุที่ไม่มีอิทธิพลให้ความผูกพัน
ในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 มีรายละเอียดดังนี้ 
  เพศ พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามเพศที่ต่างกัน 
โดยเพศชายมีระดับความผูกพันในองค์การมากกว่าเพศหญิง ในขณะที่มีจํานวนเพียงครึ่งหนึ่งของเพศ
หญิง อาจเนื่องมาจากลักษณะงานที่เป็นการวิเคราะห์ประเด็นปัญหา การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าและ
รับมือกับความเปลี่ยนแปลง ต้องใช้ทักษะการตัดสินใจที่ หนักแน่นและมั่นคง ซึ่งเพศชายมีลักษณะ
นิสัยและสรีระที่เอ้ืออํานวยมากกว่า รวมถึงความต้องการความมั่นคงในฐานะผู้นําครอบครัวของ เพศ
ชาย  

 ระดับการศึกษา พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตาม
ระดับการศึกษาที่ต่างกัน โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรีมีระดับความผูกพันใน
องค์การน้อยกว่ากลุ่มที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และน้อยกว่ากลุ่มที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าซึ่งกลุ่มระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามีระดับความผูกพันใน
องค์การมากที่สุด และมีจํานวนมากที่สุดเช่นกัน อาจเนื่องมาจากบุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะการคิดวิเคราะห์ของตนทีได้จากกการสั่งสมและฝึกปฏิบัติในขณะศึกษาชั้นระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเท่ามาใช้ในการทํางานได้จริงและช่วยให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับกลุ่ม
ระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่ามีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงลงมา เนื่องจากสามารถใช้ความรู้ในระดับที่สูงขึ้นมา
สนับสนุนการทํางานได้  

รายได้ต่อเดือน พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามรายได้
ต่อเดือนที่ต่างกัน โดยบุคลากรที่มีรายได้ 30,001-35,000 บาท มีระดับความผูกพันในองค์การมาก
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ที่สุด อาจเนื่องมาจากเป็นปริมาณค่าตอบแทนที่เหมาะสม ไม่มากหรือน้อยจนเกินไป ซึ่งเพียงพอกับ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน แต่ข้ึนอยู่กับการใช้จ่ายเงินของแต่ละบุคคล 
  ประสบการณ์การทํางาน  พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไป
ตามประสบการณ์การทํางานที่ต่างกัน โดยบุคลากรที่ทํางาน  5-10 ปี มีระดับความผูกพันในองค์การ
มากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์การทํางาน 21 -25 ปี ซึ่งกลุ่มที่ทํางานในช่วง 5-10 ปี มีระดับความ
ผูกพันในองค์การมากที่สุด อาจเนื่องมาจากเป็นระยะเวลาที่บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับการทํางาน
และอยู่ในองค์การได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งสั่งสมประสบการณ์และข้อมูลมากเพียงพอสําหรับการ
ตัดสินใจออกหรืออยู่ในองค์การต่อไป 

ตําแหน่งงาน พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไปตามตําแหน่ง
งานที่ต่างกัน โดยบุคลากรประเภทวิชาการมีระดับความผูกพันในองค์การมากกว่ากลุ่มที่มีตําแหน่ง
งานประเภททั่วไป อาจเนื่องมาจากเป็นตําแหน่งงานที่มีการสอบบรรจุ ต้องใช้ความรู้ตามวุฒิ
การศึกษาที่สําเร็จมา สอดคล้องลักษณะงานและสามารถเติบโตในสายงานได้ ซึ่งช่วยให้บุคลากร
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุขหากสอดคล้องกับความคาดหวังที่ตั้งไว้ 

หน่วยงานที่สังกัด พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. แตกต่างกันไป
หน่วยงานที่สังกัดที่ต่างกัน โดยบุคลากรที่สังกัดส่วนกลางมีระดับความผูกพันในองค์การมากกว่ากลุ่ม

สํานักบริหารกลาง (สบก.) และกลุ่มสํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.) ซึ่งกลุ่มที่สังกัดส่วนกลางมี
ระดับความผูกพันในองค์การมากที่สุด อาจเนื่องมาจากเป็นหน่วยงานกลางที่ทําหน้าหลักในการ
กําหนดนโยบายและทิศทางขององค์การ รวมถึงการตัดสินใจและมอบหมายงานสําคัญให้กับหน่วยงาน
สังกัดอ่ืนๆ ซึ่งประกอบไปด้วยผู้บริหารระดับสูงและผู้ช่วย เปรียบเสมือนเป็นหัวเรือที่มีความสําคัญ
อย่างยิ่งขององค์การ  

สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะบุคคลและลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ของ รักษ์รัศมี วุฒิมานพ (2555) โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท
ในกรุงเทพฯ จํานวน 404 คน ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์กับระดับ
การศึกษา รายได้  ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหน่งงาน และการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ กลุ่มธุรกิจน้ํามัน ของ ชานนท์ ปวง
ละคร (2551) โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจํานวน 202 คน  ที่พบว่า ส่วนงานที่สังกัดมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
   ส่วนอายุ พบว่า ความผูกพันในองค์การของบุคลากรในสลค. ไม่มีความแตกต่างกันไปตาม
อายุที่ต่างกัน แต่ข้ึนอยู่กับปัจจัยอื่นๆ ที่มีความหลากหลายไปตามยุคสมัย ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

   แบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
  ส่วนที่ 1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนเรื่องโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
และน าไปใช้อย่างจริงจัง  

อาจดําเนินการในลักษณะโครงการกิจกรรมสันทนาการและนันทนาการต่างๆ เช่น กิจกรรม
งานเลี้ยงปีใหม่ กิจกรรมทําบุญสถาปนาวันครบรอบ กิจกรรมกีฬาสานสัมพันธ์ เป็นต้น รวมถึงการ
เลือกใช้ การให้โอกาส และการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร โดยมีผู้บริหารเป็นผู้กําหนดและ
ผลักดันนโยบาย คอยสนับสนุนและส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรทุกระดับ ซึ่งจะช่วยให้
บุคลากรผ่อนคลาย มีการพบปะพูดคุย สร้างความสนุกสนานและสัมพันธ์ที่ดี ความสุขและความ
ผูกพันภายในใจ  
  จากการศึกษา พบว่า ความผูกพันในสลค. จะเปลี่ยนแปลงไปตามการให้ความสําคัญต่อ
บุคลากรของผู้บริหารแต่ละยุคสมัย และบุคลากรให้ความสําคัญกับเรื่องความผูกพันในองค์การด้าน
คนหรือโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนเป็นอย่างมาก รวมถึงปัจจัยด้านโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน 
(Optional Interaction) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  2) ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล
แล้วน าไปปฏิบัติอย่างจริงจังและค่อยเป็นค่อยไป เชื่อมโยงกับการจัดท าเส้นทางอาชีพ   
  เริ่มต้นจากการให้ความรู้ สร้างความเข้าใจในสาระสําคัญและเป้าหมายให้ตรงกันระหว่าง
ผู้บริหารและบุคลากร แล้วจึงประเมินความพร้อมของบุคลากร สภาพแวดล้อมและปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การต่างๆ เพ่ือริเริ่มดําเนินการอย่างค่อยเป็นค่อยไป กําหนดมาตรฐานความสามารถหรือ
สมรรถนะที่ต้องการ (Competency) ร่วมกับการประเมินความสามารถหรือการประเมินหาจุดแข็ง
และจุดอ่อนของบุคลากร โดยบุคลากรควรบอกว่า อยากเรียนรู้เรื่องใด เพ่ือนําไปใช้ในการทํางาน
อย่างไร เช่น ด้านภาษา ด้านการเงินการคลัง เป็นต้น ประกอบกับการพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาว่า
เรื่องใดมีความสําคัญ แล้วกําหนดเครื่องมือหรือวิธีการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับแต่ละบุคคล ไม่ใช้
เพียงการฝึกอบรม ต่อมาจึงจัดทําและนําไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง โดยมีการประเมินและแจ้งผลการ
ประเมินเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลของแต่ละคน และติดตามผลการนําแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้
อย่างสม่ําเสมอตามกระบวนการจัดทํา IDP (IDP Process) และปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับบริบท
ขององค์การเชื่อมโยงกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
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  ซึ่งจะส่งผลดีต่อทั้งบุคลากรและองค์การ เนื่องจากจะตอบสนองต่อความปรารถนาของ
บุคลากรและการทํางานเพ่ือความสําเร็จขององค์การพร้อมกัน เกิดการสื่อสาร โอกาสในการ
ปฏิสัมพันธ์ และได้เรียนรู้ร่วมกัน ช่วยให้บุคลากรทราบถึงความสามารถ ความเชี่ยวชาญ จุดแข็งและ
จุดอ่อนของแต่ละบุคคล เพ่ือนํามาใช้ในการทํางาน การพัฒนาขีดความสามารถและสมรรถนะที่
เหมาะสม สอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเรียนรู้และพหุนิยม เปรียบเสมือนการให้ความสําคัญในฐานะ
สมาชิกที่มีคุณค่าขององค์การ อีกทั้งจะช่วยให้บุคลากรสามารถ คาดการณ์ วางแผนอนาคตได้ เกิด
ความรู้สึกมั่นคง ลดความพะวงและการทิ้งงาน เกิดความรู้สึกดีและความสุข ทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดความผูกพันในองค์การ รวมถึงช่วยเตรียมรับมือและลดอัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานของบุคลากรที่มาจากความปรารถนาภายในหรือความต้องการของแต่ละบุคคล 
  จากการศึกษา พบว่า บุคลากรอาจลาออกหรือเปลี่ยนงานเนื่องจากความปรารถนาภายใน
หรือความต้องการของแต่ละบุคคล ทําให้ความผูกพันในองค์การด้านความปรารถนาที่จะดํารงการเป็น
สมาชิกองค์การ (Stay) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อีกทั้งแผนพัฒนารายบุคคลถือเป็นเรื่องใหม่สําหรับ
องค์การภาครัฐ ซึ่งหากมีการจัดทําและนํามาปฏิบัติอย่างจริงจังและทันที รวมถึงการขาดความรู้ความ
เข้าใจ ขาดความร่วมมือหรือไม่ อาจส่งผลให้เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงได้ ส่งผลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางาน และขวัญกําลังใจ เนื่องจากภาระงานที่มีมากขึ้น นอกเหนือหน้าที่ความ
รับผิดชอบ สร้างความรู้สึกไม่พอใจหรือความรู้สึกระแวงเสมือนถูกเพ่งเล็งจากผู้บริหาร และอาจเกิด
ประโยชน์กับบุคลากรส่วนน้อยมากกว่า อีกทั้งแผนพัฒนารายบุคคลของสลค. ที่ได้จัดทําขึ้นนั้น อาจ
ไม่ได้กําหนดจากขีดความสามารถหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวัง โดยเชื่อมโยงความต้องการของ
บุคลากรกับความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง และอาจไม่ได้เป็นการสื่อสารกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในเรื่องความคาดหวังในการทํางานและเป้าหมายในอาชีพเท่าที่ควร ทําให้
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของ IDP (IDP Component) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
  แต่หากจัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลไปปฏิบัติอย่างเหมาะสมแล้ว ก็จะเป็นการให้
ความสําคัญกับบุคลากร บุคลากรก็จะมีความสุข ตั้งใจทํางานและรักองค์การเสมือนเป็นบ้านหลังที่
สองซึ่งใช้เวลาอยู่มากกว่าหนึ่งในสามของชีวิต จนนํามาซึ่งความผูกพันในองค์การ รวมถึงปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล (ด้านโยบายด้าน IDP ขององค์การ ((IDP Policy) และด้านองค์ประกอบของ 
IDP (IDP Component)) และปัจจัยด้านการจัดทําเส้นทางอาชีพ (Career Path) มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 ส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนะเชิงบริหารจัดการ 
 1) ควรส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีม และการสร้างสัมพันธ์ที่ดี 
 อาจจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมที่คละคนต่างฝ่าย สํานักหรือหน่วยงาน เช่น Walk Rally, 
Workshop เป็นต้น ในการฝึกอบรมหรือสัมมนาที่ต่างจังหวัด ควรและสนับสนุนการทํางานเป็นทีม
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ด้วยวิธีการทํางานที่หลากหลาย เช่น การใช้ระบบโค้ชชิ้งและระบบพ่ีเลี้ยง เพ่ือให้เกิดการเ รียนรู้ที่ได้
ลงมือปฏิบัติจริง ซึ่งจะทําให้จําและทํางานได้จริง รวมถึงสามารถทํางานแทนกันได้หากจําเป็น การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ ร่วมอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง
กัน ซึ่งจะช่วยให้ได้มุมมองที่หลากหลาย วิธีแก้ไขปัญหา และช่วยพัฒนาทักษะความสามารถในการ
ทํางาน เป็นต้น ประกอบกับการทํางานร่วมกันภายใต้บรรยากาศที่เป็นมิตร มีการพูดคุยแลกเปลี่ยน 
ให้ความช่วยเหลือแก่กันเสมือนพ่ีน้อง ครูอาจารย์และครอบครัวเดียวกัน มีกิจกรรมสันทนาการและ
นันทนาการเพ่ือช่วยให้ผ่อนคลาย สร้างความสนุกสนานและสัมพันธ์ที่ดี โดยผู้บริหารเป็นส่วนสําคัญที่
จะผลักดันและสร้างให้เกิดสิ่งเหล่านี้ พร้อมให้โอกาส รับฟังและแก้ไขปัญหาร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้การ
ทํางานราบรื่น เกิดความสามัคคี ความร่วมมือร่วมใจ สร้างเครือข่ายและความรวดเร็วในการ
ประสานงาน เปรียบเสมือนการวิ่งผลัดที่ต้องทํางานเป็นทีมและดังคําคมที่ว่า “ไปคนเดียวไปได้ไว ไป
ด้วยกันไปได้ไกล” เมื่องานสําเร็จลุล่วงแล้วก็จะสร้างขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน เกิดความ
ภาคภูมิใจและความสุขแม้ไม่ใช่ตัวเงิน 
  จากการศึกษา พบว่า ลักษณะงานใน สลค. ต้องอาศัยการทํางานกันเป็นทีม เพราะในการ
วิเคราะห์เรื่องหนึ่งๆ นั้นต้องใช้ความรู้ความสามารถที่หลากหลายจากหลายฝ่าย รวมถึงการพบปะ
พูดคุย การทักทายถามสารทุกข์สุขดิบ และการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งจะช่วยให้ทํางานได้อย่างสนุก มี
ความสุข ราบรื่น สร้างความสัมพันธ์ที่ดีและความผูกพันในองค์การ รวมถึงบุคลากรให้ความสําคัญกับ
เรื่องความผูกพันในองค์การด้านคนหรือโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเป็นอย่างมาก และปัจจัยด้านโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Optional Interaction) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
  2) ควรส่งเสริมและสนับสนุนเรื่องคุณภาพชีวิต และบรรยากาศในองค์การ  
  โดยการส่งเสริมและจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางานที่
เพียงพอ การดูแลรักษาความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมที่ดี การดูแลเอาใจใส่เรื่องคุณภาพเรื่อง
สุขภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรมากยิ่งขึ้น รวมถึงการสร้างบรรยากาศในการทํางานที่ไม่ตรึง
เครียดมากเกินไปและให้ความช่วยเหลือแก่กัน ซึ่งจะทําให้บุคลากรสามารถรักษาสมดุลของชีวิตการ
ทํางานและชีวิตครอบครัวได้ สร้างขวัญกําลังใจ ความสุขในการทํางานและความผูกพันในองค์การ 
นอกจากนี้ยังช่วยลดปัญหาการไม่ทํางานหรือละท้ิงงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานด้วย 
  จากการศึกษา พบว่า แม้ว่าบุคลากรจะได้รับการดูแลเอาใจใส่เรื่องคุณภาพชีวิตในระดับดี ทั้ง
เรื่องสุขภาพร่างกายและจิตใจ รวมถึงมีความภาคภูมิใจจากการอยู่ในองค์การที่มี ชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ในทางที่ดี แต่ก็อาจไม่สามารถสร้างความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวได้
อย่างเหมาะสมเท่าที่ควร สาเหตุอาจมาจากการทํางานในสลค. ที่มีความเคร่งเครียดและยากในระดับ
หนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี และช่วงใกล้ประชุมคณะรัฐมนตรี ทําให้
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ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด แม้ว่าบุคลากรจะทุ่มเททํางานใน
ภาระหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่ และช่วยเหลือการทํางานของผู้อ่ืน ซึ่งทําให้ความผูกพันในองค์การ
ด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แต่บางกรณีก็อาจ
ทํางานน้อยเพ่ือให้เกิดความสบาย ซึ่งสามารถขัดเกลาหรือปรับปรุงแก้ไขได้ด้วยการสร้างการมีส่วน
ร่วม และการสร้างแรงจูงใจผ่านสวัสดิการต่างๆ เช่น การตรวจสุขภาพให้กับบุคลากรฟรี จาก
โรงพยาบาล เป็นต้น รวมถึงปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) และด้านบรรยากาศในองค์การ 
(Organization Environment) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  3) ควรส่งเสริมและสนับสนุนการมอบหมายงานที่ท้าทายให้กับบุคลากร 
  โดยผู้บริหารทําการประเมินระดับความรู้ความสามารถของบุคลากร และมอบหมายงานที่
ต้องใช้ความรู้ความสามารถที่มากขึ้น ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ และใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรทํางาน พัฒนาขีดความสามารถ 
ร่วมมือกันทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ยากขึ้น มีความสนุก มีความสุข สร้างความสัมพันธ์ที่ดีและ
ความผูกพันในองค์การ 
  จากการศึกษา พบว่า บุคลากรให้ความสําคัญและได้ทํางานที่มีความท้าทาย ความยาก ต้อง
ใช้ความรู้ความสามารถที่มากขึ้น มีความเป็นพลวัตร เปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย นโยบาย กฎระเบียบ
และมีเข้ามาอย่างต่อเนื่อง แม้ว่าอาจเกิดความท้อแท้และอุปสรรคในการทํางานบ้าง แต่ก็ช่วยลดความ
จําเจและความเบื่อหน่าย ทําให้เกิดความสนุกและความพยายามในการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อ
งานสําเร็จแล้วก็จะสร้างความสุขภายในใจซึ่งเทียบกับตัวเงินไม่ได้ ทําให้ปัจจัยด้านความท้าทาย 
(Challenge) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รวมถึงปัจจัยด้านความท้าทายและด้านการมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ (Challenging Assignments) มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 4) ควรส่งเสริมและสนับสนุนการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงสร้างสรรค์และเชิง
บวก  
 โดยการใช้ทักษะการพูดจูงใจและชักชวนให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม คล้อยตามและปฏิบัติ
ตามคําแนะนํา คําชี้แจงหรือผลการประเมิน เช่น การใช้เทคนิค LISTEN (Look, Interruptions, 
Summaries, Time, Environment, Negotiation) ด้วยการมองและสบตา ไม่ขัดจังหวะขณะที่
บุคลากรกําลังสนทนาหรือเล่าถึงปัญหา คอยจับประเด็นและสรุปเป็นระยะ บริหารเวลาให้เหมาะสม 
สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศความไว้วางใจและให้อิสระ แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้และ
ประสบการณ์แก่กัน รวมถึงการแสดงผลการประเมินเชิงบวก และแนะนําวิธีการพัฒนาหรือปรับปรุง
แก้ไขอย่างสร้างสรรค์ โดยอาจอาศัยหลัก 5 ข้อที่ควรหลีกเลี่ยงในการสนทนา (5 Don’t) ได้แก่ การ
พูดข่มขู่พนักงาน การพูดมากกว่าฟัง การพูดเปรียบเทียบ การพูดพาดพิงถึงอดีตย้อนหลังมากกว่า 1 
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ปี และการพูดโดยไม่ยกตัวอย่าง ซึ่งเกิดประโยชน์ต่อทั้งบุคลากรในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางานให้ดี และผู้บริหารในการทําให้ผลงานของหน่วยงานดีขึ้น รวมถึงบรรลุเป้าหมายที่องค์การ
กําหนด  
  จากการศึกษา พบว่า แม้ว่า สลค. จะมีการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงาน รวมถึง เปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน แต่บุคลากรก็อาจไม่ทําการทักท้วง
หากเห็นว่าผลการประเมินไม่เหมาะสม รวมถึงในการประเมินมักบอกจุดบกพร่อง (เชิงลบ) เพ่ือแก้ไข
ข้อผิดพลาดในอนาคต แต่ไม่ได้บอกข้อดีหรือความสําเร็จ (เชิงบวก) เท่าที่ควร ทําให้ปัจจัยด้านด้าน
การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
   1) ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ในตัวแปรต้นที่อาจมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การเพ่ิมมาก
ขึ้น เช่น ตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมองค์การตามทฤษฎีระบบ (System Theory) ของ James D. 
Thompson (1967) หรือตัวแบบ PESTEL ได้แก่ ด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ทรัพยากรธรรมชาติ และกฎหมาย ซึ่งในงานวิจัยนี้คาดเดา (Assume) ว่า
สภาพแวดล้อมขององค์การคงท่ี เพื่อทําการศึกษาเชิงทฤษฎีเพียงจุดเดียว (Cross section one-time 
spot only) ตัวแปรอ่ืนๆ อีก 2 ด้าน ได้แก่ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) และการพัฒนาองค์การ (Organization Development) ตามทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (HRD roles and practice) ของ Gilley, Eggland, and Maycunich (2002) ตัว
แปรด้านการรับรู้ และความคาดหวังของบุคลากร การเมืองภายในองค์การ เป็นต้น รวมถึงการศึกษา
ในเชิงลึกเพ่ือได้ข้อค้นพบที่ครอบคลุมและถูกต้องมากยิ่งข้ึน 
  2) ควรมีการศึกษาปัจจัยความผูกพันในองค์การในองค์ประกอบอ่ืนๆ นอกเหนือจาก 3’S 
(Say, Stay, Strive) ที่มีความแตกต่างออกไปหรือเหมาะสมกับบริบทขององค์การที่ศึกษา เช่น การนํา
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาหลักอิทธิบาทสี่มาประยุกต์กับความผูกพันในองค์การ การกําหนด
องค์ประกอบความผูกพันในองค์การแบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านงาน และด้านคน ดังเช่นผลการศึกษาที่
พบในการวิจัยครั้งนี้ เป็นต้น  
  3) ควรมีการศึกษาตัวแปรตามอ่ืนๆ อีกขั้นหลังจากความผูกพันในองค์การที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์หรือการมีอิทธิพลจากความผูกพันในองค์การ เช่น ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ความสําเร็จ และการลดปัญหาคอร์รัปชั่น เป็นต้น เพ่ือจะได้ทราบถึงความสําคัญ ประโยชน์และผล
ตอบกลับของความผูกพันในองค์การ นําไปประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาและแก้ไขปรับปรุงองค์การภาครัฐให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายในการสร้างสังคมท่ีดี เจริญรุ่งเรือง ประชาชนอยู่ดี กิน
ดีและมีความสุข 
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  4) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การกับองค์การภาครัฐอ่ืนที่มีลักษณะการ
ทํางาน วัฒนธรรมและรูปแบบทั้งเหมือนและแตกต่างจากสลค. เพ่ือจะได้ทราบถึงระดับความผูกพัน
ในองค์การ รวมถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การที่ชัดเจนยิ่งขึ้นและมีความสอดคล้องกับ
บริบท ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการสร้างความผูกพันในองค์การขององค์การภาครัฐไทย 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
เรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

 
ค าชี้แจง 
  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการ
บริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ โดยนําไปประมวลผลและนําเสนอในภาพรวมเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยและงานทาง
วิชาการเท่านั้น ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
องค์การของท่านแต่อย่างใด จึงขอความกรุณาท่านโปรดตอบทุกข้อคําถามและตามความเป็นจริงมาก
ที่สุด ซึ่งแบ่งเป็น 7 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 คําถามด้านประชากรศาสตร์ 
  ส่วนที่ 2 คําถามด้านการบริหารองค์การ 
  ส่วนที่ 3 คําถามด้านลักษณะงาน  
      ส่วนที่ 4 คําถามด้านการพัฒนาอาชีพ  
  ส่วนที่ 5 คําถามด้านแผนพัฒนารายบุคคล  
  ส่วนที่ 6 คําถามด้านความผูกพันในองค์การ  
  ส่วนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
  สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความ
อนุเคราะห์การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
              นายอนันต์ มณีรัตน์ 
      นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
               คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
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ส่วนที่ 1 ค าถามด้านประชากรศาสตร์ (Demographic Characteristics)    
  ค าชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (    ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลความเป็นจริงของ
ท่าน 
1. เพศ 
  (    ) ชาย   (    ) หญิง 
2. อายุ 
  (    ) น้อยกว่า 25 ปี   (    ) 25 – 34 ปี 
  (    ) 35 -44 ปี    (    ) 45 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
  (    ) ต่ํากว่าปริญญาตรี   (    ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
  (    ) ปริญญาโทหรือเทียบเท่า  (    ) ปริญญาเอก 
4. รายได้ต่อเดือน 
  (    ) ต่ํากว่า 15,000 บาท  (    ) 15,001 – 20,000 บาท 
  (    ) 20,001 – 25,000 บาท  (    ) 25,001 – 30,000 บาท 
  (    ) 30,001 – 35,000 บาท  (    ) มากกว่า 35,000 บาท 
5. ประสบการณ์การทํางาน (เศษของปี ถ้าเกิน 6 เดือนนับเป็น 1 ปี) 
  (    ) ต่ํากว่า 5 ปี   (    ) 5 – 10 ปี 
  (    ) 11 – 15 ปี   (    ) 16 – 20 ปี 
  (    ) 21 – 25 ปี   (    ) มากกว่า 25 ปี 
6. ตําแหน่งงาน 
  (    ) ประเภทบริหาร   (    ) ประเภทอํานวยการ 
  (    ) ประเภทวิชาการ   (    ) ประเภททั่วไป 
  (    ) อื่นๆ โปรดระบุ.............................................................  
7. หน่วยงานที่สังกัด 
  (    ) ส่วนกลาง      
  (    ) สํานักบริหารกลาง (สบก.)  
  (    ) กองการประชุมคณะรัฐมนตรี (กปค.)  
  (    ) สํานักนิติธรรม (สนธ.)  
  (    ) สํานักบริหารงานสารสนเทศ (สบส.)  
  (    ) สํานักพัฒนายุทธศาสตร์และติดตามนโยบายพิเศษ (สพต.) 
  (    ) สํานักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี (สวค.)  
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  (    ) สํานักส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี (สปค.)  
  (    ) สํานักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ (สอค.)  
  (    ) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.) 
  (    ) กลุ่มตรวจสอบภายใน (กตส.)  
  (    ) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
  (    ) สํานักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา (สคร.)   
  (    ) อื่นๆ โปรดระบุ.............................................................    
 
ส่วนที่ 2 ค าถามด้านการบริหารองค์การ (Organization Management) 
  ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อคําถามและทําเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์ในการเทียบคะแนน 4 ระดับ ดังนี้ 
   เห็นด้วยมากที่สุด  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  4  คะแนน 
   เห็นด้วยมาก    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  3  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อย    เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  2  คะแนน 
   เห็นด้วยน้อยที่สุด  เกณฑ์คะแนนเทียบเท่ากับ  1  คะแนน 

 
ด้านการบริหารองค์การ 

(Organization Management) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ภาวะผู้นํา (Leadership) 

1. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านมีความเป็นผู้นํา มีวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกลสามารถพัฒนาองค์การไปในทางที่ดีได้ 

    

2. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับบุคลากร
ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้คําแนะนําในการทํางานอย่าง
สร้างสรรค์ 

    

3. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านเป็นผู้รักษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นที่ยอมรับของบุคลากรอย่างแท้จริง 

    

วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture/Practices) 

4. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือ
เป้าหมายในการทํางานท่ีชัดเจน 

    

5. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดมาตรฐานและกระบวนการ
ทํางานท่ีชัดเจน 
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ด้านการบริหารองค์การ 

(Organization Management) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

6. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับการสร้างวัฒนธรรมการ
ทํางานท่ีดี และธํารงให้สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของหน่วยงาน 

    

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
7. หน่วยงานของท่านมีการให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม     

8. หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาเลื่อนหรือปรับค่าตอบแทน
อย่างเหมาะสม 

    

9. หน่วยงานของท่านมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม     

คุณภาพชีวิต  (Quality of Life)     
10. หน่วยงานของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ในทางที่ดี     

11. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเกี่ยวกับสุขภาพ
ร่างกายและจิตใจของพนักงานอย่างสม่ําเสมอ 

    

12. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ และสนับสนุนพนักงาน
ทั้งในด้านชีวิตการทํางาน และชีวิตครอบครัวให้มีความสมดุล 

    

บรรยากาศในองค์การ (Organization Environment)     

13. หน่วยงานของท่านจัดสรรสิ่งอํานวยความสะดวกและ
เครื่องมืออุปกรณ์ในการทํางานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

    

14. หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและดูแลเรื่องความ
ปลอดภัยในสถานท่ีทํางานอย่างเหมาะสม 

    

15 .  หน่ วยงานของท่ านให้ความสํ าคัญและดู แล เรื่ อ ง
สภาพแวดล้อมที่ดีในสถานที่ทํางานอย่างเหมาะสม เช่น ความ
น่าอยู่ ความสะอาด และความสวยงาม เป็นต้น 
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ส่วนที่ 3 ค าถามด้านลักษณะงาน (Job Characteristics)    
  ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อคําถามและทําเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  

 
ด้านลักษณะงาน 

(Job Characteristics) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ความชัดเจน (Identity) 
1. งานของท่านมีการกําหนดลักษณะงานและขอบเขตงานที่
ชัดเจน 

    

2. งานของท่านมีการกําหนดบทบาทและอํานาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบในงานท่ีชัดเจน 

    

3. งานของท่านมีการกําหนดกฎระเบียบและข้อบังคับในงานที่
ชัดเจน 

    

ความท้าทาย (Challenge) 

4. งานของท่านมีความท้าทายหรือกระตุ้นให้ต้องใช้ความ
พยายามในการทํางานมากขึ้นเสมอ 

    

5. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้และความสามารถที่มี
อย่างเต็มที่เสมอ 

    

6. งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือ
ความคิดใหม่ๆ มากข้ึนเสมอ 

    

การให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
7. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านพูดคุยแลกเปลี่ยนหรือ
ปรึกษาหารือกับท่านในการทํางานอย่างสม่ําเสมอ 

    

8. หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการปฏิบัติงาน
อย่างสม่ําเสมอ 

    

9. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน และทักท้วงได้หากเห็นว่าผล
การประเมินไม่เหมาะสม 

    

โอกาสปฏสิัมพันธ์กับผู้อื่น (Optional Interaction) 
10. งานของท่านเป็นงานที่ต้องทํางานร่วมกับผู้อื่นอย่าง
สม่ําเสมอ 
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ด้านลักษณะงาน 

(Job Characteristics) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

11. งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

    

12. งานของท่านเป็นงานท่ีเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ทัศนคติและความคิดเห็นกับผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

    

ความอิสระ (Autonomy) 

13. งานของท่านเป็นงานท่ีสามารถใช้ความรู้และความสามารถ
ได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าท่ีของตน 

    

14. งานของท่านเป็นงานที่สามารถพิจารณาและตัดสินใจได้
อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจหน้าท่ีของตน 

    

15. งานของท่านเป็นงานที่สามารถทํางานได้อย่างเต็มที่ภายใต้
อํานาจหน้าที่ของตน 

    

 
ส่วนที่ 4 ค าถามด้านการพัฒนาอาชีพ (Career Development) 
  ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อคําถามและทําเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  

 
ด้านการพัฒนาอาชีพ 

(Career Development) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

การให้ข้อมูลเกีย่วกับงานตามความเป็นจริง (Realistic Job Preview)  

1. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง
ต่อผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม 

    

2. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงใน
เรื่องข้อดีและข้อจํากัดของงานต่อผู้ที่มาสมัครงานอย่าง
เหมาะสม 
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ด้านการพัฒนาอาชีพ 

(Career Development) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

3. หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับงานตามความเป็นจริง
ด้วยวิธีการและสื่อต่างๆ อย่างเหมาะสม เช่น เว็บไซต์ การฉาย
ภาพยนตร์ วีดีทัศน์ เอกสาร และการเยี่ยมชมสถานที่ทํางาน 
เป็นต้น 

    

การจัดทําเส้นทางอาชีพ (Career Path) 

4. หน่วยงานของท่านมีการจัดทําเส้นทางอาชีพสําหรับบุคลากร
ทุกตําแหน่งงานอย่างเหมาะสม 

    

5. หน่วยงานของท่านมีการแจ้งแนวทางการเติบโตในเส้นทาง
อาชีพให้กับสําหรับบุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

    

6. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดความรู้ความสามารถและ
ทักษะสําหรับความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม 

    

การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) 
7. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่มีความท้าทายหรือ
กระตุ้นให้ต้องใช้ความพยายามในการทํางานมากขึ้นเพื่อ
ความก้าวหน้าในอนาคตอย่างเหมาะสม 

    

8. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความรู้และ
ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้าในอนาคตอย่าง
เหมาะสม 

    

9. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานที่ต้องใช้ความคิด
สร้างสรรค์หรือความคิดใหม่ๆ มากขึ้นเพื่อความก้าวหน้าใน
อนาคตอย่างเหมาะสม 

    

การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 
10. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้บุคลากร
ได้พบกับความท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ๆ อย่าง
เหมาะสม 

    

11. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานเพื่อช่วยให้บุคลากร
ได้ค้นหาเป้าหมายในการทํางานและชนิดงานใหม่ของตนเอง
อย่างเหมาะสม 

    

12. หน่วยงานของท่านมีการหมุนเวียนงานอย่างสม่ําเสมอ เช่น 
ทุก 3 ปี เป็นต้น 
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ด้านการพัฒนาอาชีพ 

(Career Development) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะ (Performance Feedback and Coaching) 
13. ผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของท่านมีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะให้กับบุคลากรเหมาะสม 

    

14. หน่วยงานของท่านมีการจัดฝึกอบรมเรื่องการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานและการสอนแนะที่ถูกต้องให้กับผู้บังคับบัญชาหรือ
ผู้บริหารอย่างเหมาะสม 

    

15. หน่วยงานของท่านมีการกําหนดนโยบายหรือมาตรฐานใน
การแจ้งผลการปฏิบัติงานและการสอนแนะอย่างชัดเจน 

    

การปรึกษาเชิงจิตวิทยาด้านอาชีพ (Career Counseling) 
16. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้คําปรึกษาเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าในอาชีพต่อบุคลากรด้วยความยินดี 

    

17. หน่วยงานของท่านมีการให้ความช่วยเหลือบุคลากรในการ
กําหนดเป้าหมาย ทิศทางและความก้าวหน้าในอาชีพอย่าง
เหมาะสม 

    

18. หน่วยงานของท่านให้คําปรึกษาเกี่ยวกับความก้าวหน้าใน
อาชีพด้วยข้อมูลที่ เป็นจริงและเป็นประโยชน์อย่างยิ่ งต่อ
บุคลากร 

    

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Career Development Workshop) 
19. ผู้บริหารในหน่วยงานของท่านให้ความสําคัญและสนับสนุน
การจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อการพัฒนาอาชีพอย่าง
เหมาะสม 

    

20. หน่วยงานของท่านมีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการที่เปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ร่วมอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างกันอย่างสม่ําเสมอ 

    

21. หน่วยงานของท่านมีการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการที่เปิด
โอกาสให้บุคลากรทุกระดับสามารถเข้าร่วมได้อย่างแท้จริง 

    

การลาเพิ่มพูนความรู้ (Sabbaticals) 

22. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธ์ิการลาหยุดงานช่ัวคราวเพื่อไป
ศึกษาต่ออย่างเหมาะสม 
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ด้านการพัฒนาอาชีพ 

(Career Development) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

23. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธ์ิการลาหยุดงานช่ัวคราวเพื่อไป
พัฒนาความรู้และประสบการณ์ในการทํางานเพิ่มเติม เช่น 
โครงการฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น อย่างเหมาะสม 

    

24. หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลาหยุดงานช่ัวคราวกับ
บุคลากรอาวุโสที่ใกล้เกษียณอายุเพื่อเปิดโอกาสให้ค้นหา
กิจกรรมและเป้าหมายใหม่ๆ ในชีวิตอย่างเหมาะสม 

    

 

ส่วนที่ 5 ค าถามด้านแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
  ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อคําถามและทําเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  

 
ด้านแผนพัฒนารายบุคคล  

(Individual Development Plan: IDP) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

นโยบายดา้น IDP ขององค์การ (IDP Policy) 
1. ผู้บริหารขององค์การท่านให้ความสําคัญและสนับสนุนการ
จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลอย่างเหมาะสม 

    

2. ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือใน
การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของหน่วยงานเป็นอย่างดี 

    

3. ทีมงานในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลของหน่วยงานท่าน
มีความเช่ียวชาญเป็นอย่างดี 

    

4. หน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายหรือนโยบายในการ
จัดทําและนําแผนพัฒนารายบุคคลมาปฏิบัติที่ชัดเจน 

    

องค์ประกอบของ IDP (IDP Component) 

5. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดยมี
การสื่อสารกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในเรื่องความ
คาดหวังในการทํางานและเป้าหมายในอาชีพอย่างเหมาะสม 
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ด้านแผนพัฒนารายบุคคล  

(Individual Development Plan: IDP) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

6. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้โดย
เชื่อมโยงความต้องการของบุคคลกับความต้องการขององค์การ
อย่างแท้จริง 

    

7. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลบนขีด
ความสามารถหรือสิ่งท่ีผู้บังคับบัญชาคาดหวังอย่างแท้จริง 

    

8. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้เป็น
ข้อตกลงในการเรียนรู้ ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
บุคลากรอย่างเหมาะสม 

    

9. หน่วยงานของท่านได้นําแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้อย่าง
ต่อเนื่องและสม่ําเสมอ 

    

กระบวนการจดัทํา IDP (IDP Process) 

10. หน่วยงานของท่านเริ่มต้นจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจาก
การกําหนดมาตรฐานความสามารถหรือสมรรถนะที่ต้องการ 
(Competency) อย่างเหมาะสม 

    

11. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลจากการ
ประเมินความสามารถ หรือการประเมินหาจุดแข็งและจุดอ่อน
ของบุคลากรแต่ละบุคคลอย่างเหมาะสม 

    

12. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล โดย
กําหนดเครื่องมือหรือวิธีการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับแต่ละ
บุคคล  

    

13. หน่วยงานของท่านได้จัดทําแผนพัฒนารายบุคคลและ
นําไปใช้ปฏิบัติอย่างจริงจัง 

    

14. หน่วยงานของท่านมีการประเมินและแจ้งผลการประเมิน
เกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคลของแต่ละคนอย่างเหมาะสม 

    

15. หน่วยงานของท่านมีการติดตามการนําแผนพัฒนา
รายบุคคลไปใช้อย่างสม่ําเสมอ 
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ส่วนที่ 6 ค าถามด้านความผูกพันในองค์การ (Employee Engagement: EE) 
  ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อคําถามและทําเครื่องหมาย  ลงในช่องข้อความที่ตรงกับข้อมูล
ความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  

 
ด้านความผูกพันในองค์การ 

(Employee Engagement: EE) 
 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

การพูดถึงองค์การในด้านบวก (Say) 
1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอท่ีจะบอกกับผู้อื่นว่าท่าน
ทํางานในหน่วยงานแห่งนี้ 

    

2. ท่านพูดถึงหน่วยงานของท่านในทางที่ดีเสมอเมื่อสนทนากับ
ผู้อื่น 

    

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อผู้อื่นพูดถึง
หน่วยงานของท่านในทางที่ดี 

    

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแก้ไขเสมอเมื่อผู้อื่นกล่าวถึง
หน่วยงานของท่านในทางที่ผิด 

    

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเมื่อหน่วยงานของท่าน
พัฒนาไปในทางที่ด ี

    

ความปรารถนาที่จะดํารงการเป็นสมาชิกองค์การ (Stay) 
6. ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกับหน่วยงานอย่างแท้จริง     

7. ท่านคิดว่าตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มาทํางานหน่วยงานแห่งนี้     
8. ท่านจะไม่เปลี่ยนงานใหม่ไปหน่วยงานอื่น แม้ว่าจะได้รับ
โอกาส ตําแหน่งและเงินเดือนที่สูงกว่า 

    

9. ท่านคิดว่าจะอยู่กับหน่วยงานแห่งนี้ตลอดชีวิตการทํางาน     
10. ท่านมักเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ     
ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ  (Strive) 
11. ท่านทํางานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อ
ความสําเร็จของหน่วยงานเสมอ 

    

12. ท่านพร้อมที่จะทํางานทุกอย่างเพื่อสนับสนุนและพัฒนา
หน่วยงานเสมอ 

    

13. ท่านมักค้นหาแนวทางการปรับปรุงการทํางานและ
หน่วยงานให้ดีขึ้นเสมอ 
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ด้านความผูกพันในองค์การ 

(Employee Engagement: EE) 
 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มาก 
ที่สุด 
(4) 

เห็นด้วย 
มาก 

 
(3) 

เห็นด้วย 
น้อย 

 
(2) 

เห็นด้วย 
น้อย 
ที่สุด 
(1) 

14. ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือกับหน่วยงานในทุกด้านเสมอ 
แม้ว่าท่านจะมีภาระงานท่ีมากกว่าเดิม 

    

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยู่ รอดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

    

 
ส่วนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (Opinions and Suggestions) 
  1. ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันในหน่วยงานของท่านหรือไม่ 
อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
   2. ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนา
อาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคล หรือปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในหน่วยงานของท่าน
หรือไม่ อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
    
 

******************* ขอขอบพระคุณอย่างสูง ******************* 
 

 
หากมีข้อสงสัยสามารถสอบถามเพ่ิมเติมได้ที่ 

โทร. 080-5010117 E-mail: maneerat.anan@gmail.com 
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ภาคผนวก ข  
แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 

 
เรื่อง ความผูกพันในองค์การ: ศึกษากรณี ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

 
 
ค าชี้แจง 
  แบบสัมภาษณ์นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือศึกษาและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการ
บริหารองค์การ ลักษณะงาน การพัฒนาอาชีพ และแผนพัฒนารายบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์การ โดยนําไปประมวลผลและนําเสนอในภาพรวมเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยและงานทาง
วิชาการเท่านั้น ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานใน
องค์การของท่านแต่อย่างใด จึงขอความกรุณาท่านโปรดตอบทุกข้อคําถามและตามความเป็นจริงมาก
ที่สุด ซึ่งแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
  ส่วนที่ 1 ความผูกพันในองค์การ 
  ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ 
  ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม   
  สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน และขอขอบคุณในความ
อนุเคราะห์การให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 
                 นายอนันต์ มณีรัตน์ 
      นิสิตหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
              คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
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ส่วนที่ 1 ความผูกพันในองค์การ 
  1. ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การของบุคลากรในองค์การของท่าน หรือหมายถึงอะไร 
  2. ท่านเห็นด้วยหรือไม่ อย่างไร กับตัวแปรด้านความผูกพันในองค์การตามกรอบแนวคิดการ
วิจัยนี้ 
  3. ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การของบุคลากรในองค์การของท่านตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน
เป็นอย่างไร 
  4.ท่านคิดว่าความผูกพันในองค์การมีความสําคัญ รวมถึงมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองค์การภาครัฐไทยหรือไม่ อย่างไร 
 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ  
  1. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านการบริหารองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การหรือไม่ 
อย่างไร 
   2. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การหรือไม่ อย่างไร 
   3. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านพัฒนาอาชีพมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การหรือไม่ อย่างไร 
  4. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การหรือไม่ 
อย่างไร 
 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 

 
 
 

******************* ขอขอบพระคุณอย่างสูง ******************* 
 

 
หากมีข้อสงสัยสามารถสอบถามเพ่ิมเติมได้ที่ 

โทร. 080-5010117 E-mail: maneerat.anan@gmail.com 
  

mailto:maneerat.anan@gmail.com
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ภาคผนวก ค  
การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 
  การวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําไปทดลองแจก (Try-
out) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรของสํานักเลขาวุฒิสภา จํานวน 30 คน แล้ววัดความสอดคล้อง
ภายใน (Internal Consistency) หรือการหาค่าครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งได้ค่าความ
เชื่อมั่นหรือสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน (Coefficient of Reliability) ในภาพรวม เท่ากับ 0.9859 โดยมี
รายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านการบริหารองค์การ เท่ากับ 0.8855 ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 
0.9539 ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.9800 ด้านแผนพัฒนารายบุคคล เท่ากับ 0.9878 และด้าน
ความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.9121 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
1. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ในภาพรวม 

Item-total Statistics 
                 Scale  Scale       Corrected 
                 Mean  Variance        Item-             Alpha 
                if Item    if Item        Total            if Item 
                Deleted    Deleted     Correlation     Deleted 

A1  235.7500 1243.9868    .6892         .9857 
A2 235.8000 1248.4842   .6448            .9858 
A3  235.9500       1233.4184     .6982            .9857 
A4 235.5500       1239.8395   .6091            .9858 
A5  235.5500       1242.8921   .6238            .9858 
A6 235.6000       1245.3053   .6014            .9858 
A7 235.6500       1269.7132   -.0250            .9862 
A8 235.7000       1265.8000   .0737            .9862 
A9 235.8000       1259.7474  .1958            .9862 
A10  235.8500       1239.2921  .7118            .9857 
A11  235.9000       1249.0421   .6844            .9857 
A12  235.7500       1252.3026  .5954            .9858 
A13   235.8500       1234.3447  .7270            .9857 
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A14  236.0000       1234.0000  .6707            .9857 
A15 236.1000       1229.3579   .6781            .9857 
B1 235.7500       1244.1974  .6833            .9857 
B2   235.7000  1248.1158   .6396    .9858 
B3   235.7000       1248.1158   .6396           .9858 
B4   235.9000       1243.6737     .6807            .9857 
B5     235.7500       1247.2500   .7782            .9857 
B6   235.8000       1243.5368   .8030            .9857 
B7    235.9000       1231.6737    .7556            .9856 
B8    235.9000       1240.0947    .7788           .9856 
B9   235.9500       1223.4184    .9006            .9855 
B10   235.8500       1245.8184   .6659            .9857 
B11   235.8000       1245.0105   .7558            .9857 
B12  235.9000       1230.8316    .8763            .9855 
B13 235.8000       1237.1158    .6997            .9857 
B14   235.7500       1249.9868   .5213           .9858 
B15  235.8000       1246.2737  .5764            .9858 
C1  235.8500       1244.5553   .5833            .9858 
C2   235.9500       1239.5237   .7548            .9856 
C3  235.8500       1241.1868  .6655            .9857 
C4   235.9000       1236.3053   .7480            .9856 
C5   235.9000       1233.3579    .8170            .9856 
C6  235.9500       1234.5763  .7593            .9856 
C7   235.9500       1237.7342   .8015            .9856 
C8   235.9500       1237.7342   .8015            .9856 
C9   235.9500       1235.6289   .8567            .9856 
C10  236.1000       1235.0421  .7016            .9857 
C11  236.1500       1236.1342    .7657            .9856 
C12   236.2000       1222.1684    .8706            .9855 
C13   236.1500       1231.5026  .7700            .9856 
C14  236.1500       1229.5026    .8121            .9856 
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C15   235.9500       1220.2605    .8770            .9855 
C16   236.0500       1232.5763  .7651            .9856 
C17   236.0500       1234.7868   .7175            .9857 
C18  235.9500       1228.7868  .7917            .9856 
C19  236.0500       1226.4711  .8969            .9855 
C20 236.0000       1232.8421   .7758            .9856 
C21  235.9500       1229.2079    .8808            .9855 
C22   236.0500       1228.6816     .8491            .9855 
C23   235.8500       1226.4500   .8058            .9856 
C24  236.0000       1223.8947   .8706            .9855 
D1 236.1500       1220.6605     .9016            .9855 
D2  236.1500       1220.6605   .9016            .9855 
D3 236.1000       1215.8842   .9173            .9854 
D4   236.0500       1219.9447   .9329            .9854 
D5 236.0500       1226.4711     .8969            .9855 
D6  236.1000       1224.7263   .9211            .9855 
D7  236.1500       1220.6605     .9016            .9855 
D8 236.0500       1219.9447   .9329            .9854 
D9  236.1500       1214.8711  .9298            .9854 
D10 236.0500       1216.8921   .9084            .9855 
D11  236.0500       1216.8921      .9084            .9855 
D12   236.0000       1229.2632 .6969            .9857 
D13   236.0500       1234.0500   .6582            .9857 
D14   236.0000       1235.0526   .6500            .9857 
D15   236.0500       1226.7868   .7993            .9856 
E1 235.5000       1256.1579   .3406            .9860 
E2  235.5000       1258.2632   .3652            .9859 
E3   235.5000       1256.3684   .3349            .9860 
E4  235.5000       1254.2632  .3920            .9859 
E5  235.4500       1256.3658     .3969            .9859 
E6  235.5500       1250.2605  .5364            .9858 
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E7  235.5500      1253.1026    .2920            .9861 
E8    235.6000       1253.5158  .2956            .9861 
E9  235.6000       1253.5158   .2956            .9861 
E10  235.6000       1267.9368   .0291            .9862 
E11  235.5000       1255.5263    .4597            .9859 
E12   235.4500       1259.3132  .3030            .9860 
E13  235.6000       1261.5158  .3409            .9859 
E14   235.5500       1265.3132 .1387            .9861 
E15    235.5500       1260.2605   .2465            .9860 

   Reliability Coefficients 
N of Cases =     20.0                    N of Items = 84 

   Alpha =    .9859 
 
2. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 

Item-total Statistics 
                 Scale           Scale       Corrected 
                 Mean          Variance        Item-            Alpha 
                if Item         if Item        Total            if Item 
                Deleted       Deleted     Correlation   Deleted 

A1   40.7500  27.6711  .5832        .8773 
A2      40.8000         27.5368         .7087            .8740 
A3     40.9500         26.1553         .5998            .8761 
A4   40.5500         25.6289         .7338            .8694 
A5    40.5500         26.2605         .7408            .8700 
A6  40.6000         27.5158         .5593            .8779 
A7    40.6500         30.7658         .0065            .8974 
A8  40.7000         30.1158         .1024            .8955 
A9   40.8000         28.3789         .3331            .8880 
A10   40.8500         27.7132         .4861            .8809 
A11  40.9000         27.9895         .6691            .8760 
A12  40.7500         28.3026         .6214            .8778 
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A13  40.8500         25.8184         .7033            .8709 
A14   41.0000         24.9474         .7622            .8674 
A15    41.1000         24.4105         .7372            .8689 

   Reliability Coefficients 
N of Cases =     20.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .8855 

 
3. การวเิคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านลักษณะงาน 

Item-total Statistics 
                 Scale           Scale       Corrected 
                 Mean          Variance        Item-             Alpha 
                if Item         if Item        Total            if Item 
                Deleted         Deleted     Correlation     Deleted 

B1    40.3000  35.0632  .7540    .9505 
B2     40.2500         35.6711         .7298            .9512 
B3    40.2500         35.6711         .7298            .9512 
B4      40.4500         35.8395         .6016            .9536 
B5   40.3000         36.0105        .7857            .9507 
B6    40.3500         35.8184         .7217            .9514 
B7   40.4500         33.4184         .7432            .9515 
B8   40.4500         34.1553         .8917            .9476 
B9 40.5000         31.9474         .9164            .9467 
B10   40.4000         36.1474         .5939            .9537 
B11   40.3500         35.3974         .8051            .9499 
B12   40.4500         34.3658         .7117            .9517 
B13   40.3500         33.3974        .8202            .9490 
B14    40.3000         35.0632         .7540            .9505 
B15   40.3500         34.8711         .7211            .9512 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     20.0                    N of Items = 15 
Alpha =    .9539  
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4. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ 
Item-total Statistics 

                 Scale           Scale       Corrected 
                 Mean          Variance        Item  Alpha 
                if Item         if Item        Total            if Item 
               Deleted         Deleted     Correlation   Deleted 

C1   62.0500   158.6816  .6771    .9800 
C2     62.1500  157.6079   .8059     .9793 
C3      62.0500        157.7342    .7434            .9796 
C4    62.1000        157.1474     .7461            .9796 
C5     62.1000        155.6737   .8456            .9790 
C6      62.1500        156.0289     .7900            .9793 
C7       62.1500        157.5026    .8138            .9792 
C8     62.1500        157.5026     .8138            .9792 
C9     62.1500        156.5553     .8851            .9788 
C10   62.3000        155.8000    .7522            .9796 
C11    62.3500        156.3447     .8153            .9792 
C12    62.4000        151.8316     .8870           .9787 
C13     62.3500        155.8184      .7443            .9796 
C14     62.3500        155.6079      .7571            .9796 
C15    62.1500        153.1868      .7827            .9795 
C16    62.2500        154.6184     .8376            .9790 
C17   62.2500        154.8289     .8244            .9791 
C18   62.1500        152.8711     .8839            .9787 
C19    62.2500        153.6711     .8972            .9786 
C20    62.2000        155.0105      .8314            .9790 
C21     62.1500        154.6605     .8797            .9787 
C22    62.2500        153.9868      .8773            .9787 
C23    62.0500        154.1553       .7745            .9795 
C24     62.2000        152.3789     .8915            .9786 

   Reliability Coefficients 
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   N of Cases =     20.0                    N of Items = 24 
   Alpha =    .9800 
 
5. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล 

Item-total Statistics 
                 Scale           Scale       Corrected 
                 Mean          Variance        Item-         Alpha 
                if Item         if Item        Total            if Item 
                Deleted         Deleted     Correlation   Deleted 

D1   36.8000  96.8000   .9597    .9863 
D2    36.8000     96.8000  .9597    .9863 
D3      36.7500         95.5658         .9642            .9863 
D4      36.7000         97.3789         .9369            .9866 
D5     36.7000         99.4842         .8802           .9874 
D6      36.7500         98.6184         .9345            .9868 
D7      36.8000         96.8000         .9597            .9863 
D8      36.7000         97.3789         .9369            .9866 
D9       36.8000         95.6421         .9530            .9864 
D10    36.7000         96.3263         .9231            .9868 
D11  36.7000         96.3263         .9231            .9868 
D12    36.6500         98.0289         .8219            .9882 
D13  36.7000         99.2737         .8003            .9884 
D14    36.6500         99.1868         .8215            .9881 
D15    36.7000         97.3789         .9369            .9866 
Reliability Coefficients 

   N of Cases =     20.0                    N of Items = 15 
   Alpha =    .9878 
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6. การวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ 
Item-total Statistics 

                 Scale           Scale       Corrected 
                 Mean          Variance        Item-        Alpha 
                if Item         if Item        Total            if Item 
                Deleted         Deleted     Correlation   Deleted 

E1    44.3000   23.0632     .7709    .9007 
E2      44.3000    23.5895         .8661            .8998 
E3       44.3000         23.0632         .7709            .9007 
E4    44.3000         24.7474         .4206            .9127 
E5      44.2500         23.9868         .6954            .9041 
E6     44.3500         24.1342         .5900            .9070 
E7    44.3500         22.1342         .6448            .9070 
E8    44.4000         22.7789         .5712            .9100 
E9    44.4000         22.7789         .5712            .9100 
E10    44.4000         25.2000         .4032            .9125 
E11   44.3000         23.8000         .8097            .9014 
E12   44.2500         24.4079         .5935            .9071 
E13    44.4000         24.6737         .7987            .9044 
E14     44.3500         25.2921         .4842            .9103 
E15      44.3500         24.1342         .5900            .9070 

   Reliability Coefficients 
   N of Cases =     20.0                    N of Items = 15 
   Alpha =    .9121 
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ภาคผนวก ง  
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) 

 

(The Index of Item Objective Congruence: IOC) 

    
  การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (The Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสม
ของเนื้อหาในเบื้องต้น แล้วจึงจัดทําแบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัยให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบจํานวน 3 ท่าน ซึ่งได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัยในภาพรวม เท่ากับ 0.80  มี
รายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านประชากรศาสตร์ เท่ากับ 0.95 ด้านการบริหารองค์การ เท่ากับ 0.67 
ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 0.80 ด้านการพัฒนาอาชีพ เท่ากับ 0.68 ด้านแผนพัฒนารายบุคคล เท่ากับ 
0.82 และด้านความผูกพันในองค์การ เท่ากับ 0.87 โดยได้ปรับแก้ข้อคําถามที่มีค่าน้อยกว่า 0.50 
จํานวน 15 ข้อ มีรายละเอียดดังนี้ 
   เกณฑ์การประเมินความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) คือ 
ให้คะแนนเท่ากับ   +1    หมายถึง    แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
ให้คะแนนเท่ากับ     0   หมายถึง   ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
ให้คะแนนเท่ากับ    -1  หมายถึง   แน่ใจว่าข้อคําถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 มีสูตรในการคํานวณ คือ  IOC = 
  

 
 

    โดยที่  IOC  คือ  ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
   R   คือ  คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

        คือ  ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
   N   คือ  จํานวนผู้เชี่ยวชาญ 
  หากค่า IOC ≥ 0.50 หมายถึง ยอมรับหรือสามารถนําไปใช้ได้ 
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1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ในภาพรวม 
  ตารางที่ 62 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ในภาพรวม 

ปัจจัย ค่า IOC การแปลผล 

1. ด้านประชากรศาสตร์ 0.95 ใช้ได้ 
2. ด้านการบริหารองค์การ 0.67 ใช้ได้ 

3. ด้านลักษณะงาน  0.80 ใช้ได้ 

4. ด้านการพัฒนาอาชีพ 0.68 ใช้ได้ 
5. ด้านแผนพัฒนารายบุคคล 0.82 ใช้ได้ 

6. ด้านความผูกพันในองค์การ 0.87 ใช้ได้ 

รวม 0.80 ใช้ได้ 
 
2. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
  ตารางที่ 63 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ 
ข้อค าถาม

ที ่
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 
รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

6 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ค่าเฉลี่ย 0.95 ใช้ได้ 
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3. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านการบริหารองค์การ 
  ตารางที่ 64 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้านการ
บริหารองค์การ 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 
1 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

2 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

3 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
4 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

5 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
6 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

7 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

8 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
9 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

10 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

11 0 +1 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
12 0 +1 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลี่ย 0.67 ใช้ได้ 
  

  ตารางที่ 65 ข้อคําถามปัจจัยด้านการบริหารองค์การที่มีการแก้ไข 

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 
6 หน่วยงานของท่านมีการแจ้งข้อมูล

ข่าวสารและความเคลื่อนไหวของ
หน่วยงานอย่างสม่ําเสมอ 

หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญกับ
การสร้างวัฒนธรรมการทํางานที่ดี 
และธํารงให้สอดคล้องกับอัตลักษณ์
ของหน่วยงาน 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 
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   ตารางที่ 65 ข้อคําถามปัจจัยด้านการบริหารองค์การที่มีการแก้ไข (ต่อ) 

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 
8 หน่วยงานของท่านมีการให้

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
หน่วยงานของท่านมีการพิจารณา
เลื่อนหรือปรับค่าตอบแทนอย่าง
เหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 3 

11 หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ
และดูแลเอาใจใส่บุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ
และดูแลเกี่ยวกับสุขภาพร่างกาย
และจติใจของพนักงานอย่าง
สม่ําเสมอ 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 

12 หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ
และส่งเสริมเรื่องสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างบุคลากรในองค์การอย่าง
เหมาะสม 

หน่วยงานของท่านให้ความสําคัญ 
และสนับสนุนพนักงานทั้งในด้าน
ชีวิตการทํางาน และชีวิตครอบครัว
ให้มีความสมดุล 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 

 
4. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านลักษณะงาน  
       ตารางที่ 66 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านลักษณะ
งาน  

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

3 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
5 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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  ตารางที่ 66 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน (ต่อ) 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

11 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
12 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
15 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

ค่าเฉลี่ย 0.80 ใช้ได้ 

   

  ตารางที่ 67 ข้อคําถามปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีการแก้ไข 

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 

5 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมาย
งานที่ต้องใช้ความรู้และ
ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่เสมอ 

งานของท่านเป็นงานที่ต้องใช้
ความรู้และความสามารถที่มีอย่าง
เต็มที่เสมอ 

 

9 หน่วยงานของท่านมีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและเปิดเผย 

หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้
ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับผลประเมิน และ
ทักท้วงได้หากเห็นว่าผลการ
ประเมินไม่เหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 

11 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมาย
งานที่เปิดโอกาสในการเข้าสังคมและ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

งานของท่านเป็นงานที่เปิดโอกาส
ในการเข้าสังคมและปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่นอย่างสม่ําเสมอ 

 

15 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมาย
งานที่สามารถทํางานได้อย่างเต็มที่
ภายใต้อํานาจหน้าที่ของตน 

งานของท่านเป็นงานที่สามารถ
ทํางานได้อย่างเต็มที่ภายใต้อํานาจ
หน้าที่ของตน 
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5. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพ  
  ตารางที่ 68 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพ 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญคน
ที ่

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 
1 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

2 +1 0 0 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
 6 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

7 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

8 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
9 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

14 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
15 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
20 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

21 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

22 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
23 -1 0 +1 0 0.00 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 
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  ตารางที่ 68 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้านการ
พัฒนาอาชีพ (ต่อ) 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญคน
ที ่

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

24 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
ค่าเฉลี่ย 0.68 ใช้ได้ 

 

  ตารางที่ 69 ข้อคําถามปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพที่มีการแก้ไข 

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 
1 หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับ

งานตามความเป็นจริงต่อผู้ที่มาสมัคร
งานอย่างสม่ําเสมอ 

หน่วยงานของท่านให้ข้อมูล
เกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงต่อ
ผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 

2 หน่วยงานของท่านให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
งานตามความเป็นจริงในเรื่องข้อดี
และข้อเสียของงานต่อผู้ที่มาสมัคร
งานอย่างซื่อตรงและเปิดเผย 

หน่วยงานของท่านให้ข้อมูล
เกี่ยวกับงานตามความเป็นจริงใน
เรื่องข้อดีและข้อจํากัดของงานต่อ
ผู้ที่มาสมัครงานอย่างเหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 2 

5 หน่วยงานของท่านมีการจัดทํา
เส้นทางอาชีพและแจ้งให้กับสําหรับ
บุคลากรใหม่ทราบอย่างเปิดเผยและ
เหมาะสม 

หน่วยงานของท่านมีการแจ้งแนว
ทางการเติบโตในเส้นทางอาชีพ
ให้กับสําหรับบุคลากรทราบอย่าง
ทั่วถึง 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอของ
ผู้เชี่ยวชาญที่ 1 

6 หน่วยงานของท่านมีการจัดทํา
เส้นทางอาชีพที่กําหนดความรู้
ความสามารถและทักษะสําหรับ
ความก้าวหน้าในอนาคตอย่าง
เหมาะสม 

หน่วยงานของท่านมีการกําหนด
ความรู้ความสามารถและทักษะ
สําหรับความก้าวหน้าในอนาคต
อย่างเหมาะสม 

 

 7,8,9 ไม่ได้มีการแก้ไขข้อคําถาม เนื่องจากมีความแตกต่างจากข้อคําถามเดิมที่มีความคล้ายคลึง
กับปัจจัยลักษณะงานด้านความท้าทาย  
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  ตารางที่ 69 ข้อคําถามปัจจัยด้านการพัฒนาอาชีพที่มีการแก้ไข (ต่อ) 

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 
22 หน่วยงานของท่านให้สิทธิ์การลา

หยุดงานชั่วคราวเพื่อไปศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติม โดยที่ยังคงได้รับ
เงินเดือนอยู่อย่างเหมาะสม 

หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลา
หยุดงานชั่วคราวเพื่อไปศึกษาต่ออย่าง
เหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอ
ของ
ผู้เชี่ยวชาญ
ที่ 1 

23 หน่วยงานของท่านให้สิทธิ์การลา
หยุดงานชั่วคราวกับผู้บริหารเพ่ือให้
ไปพักผ่อน ลดความกดดันและความ
ตรึงเครียดที่สะสมมานานอย่าง
เหมาะสม 

หน่วยงานของท่านให้ใช้สิทธิ์การลา
หยุดงานชั่วคราวเพื่อไปพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ในการทํางาน
เพ่ิมเติม เช่น โครงการฝึกอบรมต่างๆ 
เป็นต้น อย่างเหมาะสม 

ปรับแก้ตาม
ข้อเสนอ
ของ
ผู้เชี่ยวชาญ
ที่ 1 

 
6. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)  
  ตารางที่ 70 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 
1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

3 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

6 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

9 0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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   ตารางที่ 70 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้าน
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) (ต่อ) 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

11 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
12 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
15 -1 +1 +1 1 0.33 ใช้ไม่ได้ อาจปรับปรุงแก้ไข 

ค่าเฉลี่ย 0.82 ใช้ได้ 

 
  ตารางที่ 71 ข้อคําถามปัจจัยด้านแผนพัฒนารายบุคคลที่มีการแก้ไข  

ที ่ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามใหม่ที่ปรับแก้แล้ว หมายเหตุ 
15 หน่วยงานของท่านมีการติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่าง
สม่ําเสมอ 

หน่วยงานของท่านมีการติดตามการ
นําแผนพัฒนารายบุคคลไปใช้อย่าง
สม่ําเสมอ 

 

 

7. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านความผูกพันในองค์การ  
  ตารางที่ 72 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของปัจจัยด้านความ
ผูกพันในองค์การ 
ข้อค าถาม

ที ่
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 
รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

1 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

2 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
3 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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  ตารางที่ 72 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย ( IOC) ของปัจจัยด้านความ
ผูกพันในองค์การ (ต่อ) 

ข้อค าถาม
ที ่

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 

รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
8 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
11 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
14 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ค่าเฉลี่ย 0.87 ใช้ได้ 
 

8. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
  ตารางที่ 73 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อมูลวิจัย (IOC) ของความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ 
ข้อค าถาม

ที ่
ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญคน

ที ่
รวม 

   

ค่า IOC การแปลผล 

1 2 3 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ค่าเฉลี่ย 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ  
หนังสือตอบรับและแจ้งก าหนดการตีพิมพ์บทความวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 1) 
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ภาคผนวก ช 
หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 2) 
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ภาคผนวก ซ  
หนังสือเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาแบบสอบถามประกอบการวิจัย (ท่านที่ 3) 
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ประวัติการศึกษา    
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รัฐศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ชั้นปีที่ 2 เทอม 2 เกรดเฉลี่ยรวม 4.00 

ประสบการณ์การทํางาน  

       พ.ศ.2552 (ธ.ค.) ควบคุมและจัดการงานด้านการประเมินของงาน “การประชุม
วิชาการรัฐศาสตร์ฯ แห่งชาติครั้งที่ 12” ณ โรงแรมเซ็นทาราดวงตะวัน อําเภอเมือง จังหวัด
เชียงใหม ่

       พ.ศ.2555 (มี.ค. – พ.ค.) ฝึกงานตําแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานบุคคล ที่ฝ่าย
บริหารงานบุคคล สํานักบริหารกลาง สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีทําเนียบรัฐบาล 

       พ.ศ.2556 (ม.ค.) ทํางานวิจัยร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา เรื่อง “ความต้องการของ
ประชาชนที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการภาครัฐใน อําเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม”่    

       พ.ศ.2556(ม.ค.) ทํางานวิจัย เรื่อง “การประเมินผลโครงการ กาด 3 วัย” อําเภอ
เมือง จังหวัดแพร่    

       พ.ศ.2557 – ปัจจุบัน เป็นผู้ช่วยสอน (Teaching Assistant) ให้กับ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ฉัตรมงคล แน่นหนา คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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