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บทคัดย่อ
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เทศบาลนครในภาคตะวันออก วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อ 1) ศึกษา                

ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก            

2) เ พ่ือศึกษาป ัจจัยที่ส ่ งผลต ่อความผูกพันต ่อองค ์การของบุคลากร                   

เทศบาลนครในภาคตะวันออก และ 3) เพื่อพัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก การศึกษาครั้งนี้เป็น   

การวิจัยเชิงปริมาณ และท�ำการสัมภาษณ์ผู้บริหารโดยใช้เทคนิคการสัมภาษณ์

แบบกึ่งโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรในเทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ ์

เทศบาลนครแหลมฉบัง และเทศบาลนครระยอง จ�ำนวน 335 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 85.89 ของแบบสอบถามที่เก็บจริง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือ

แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตใน

การท�ำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นด้วยโปรแกรม SPSS วิเคราะห์ความสอดคล้องของ               

ตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้โปรแกรม LISREL

ผลการศึกษาพบว่า

1) บุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก มีความผูกพันต่อองค์การ

ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ และความผูกพัน                

ต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ อยู ่ในระดับมาก 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต้ังใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

อยู่ในระดับน้อย 

2) ปัจจัยที่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล�ำดับ คือ 

วัฒนธรรมองค์การ (TE=.54) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (TE=.31) 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (TE=.22) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (TE=.21) 

โดยปัจจัยทั้งหมดมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การที่ระดับ .01
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3) ตัวแบบที่พัฒนาขึ้น (Proposed Model) มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2/df เท่ากับ 1.31 ค่า CFI เท่ากับ .99    

ค่า RFI เท่ากับ .98 ค่า SRMR เท่ากับ .03 ค่า RMSEA เท่ากับ .03 ค่า GFI 

เท่ากับ .97 และค่า AGFI เท่ากับ .95) ตัวแปรในตัวแบบสามารถอธิบาย  

ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครได้ร้อย

ละ 70

ค�ำส�ำคัญ:	 ความผูกพันต่อองค์การ/ เทศบาลนคร/ ภาคตะวันออก 

 

Abstract
This research is a study on the commitment of officers in 

municipalities of the Eastern Region of Thailand. The research  
objective is to 1) study levels of the commitment of officers in 
municipalities of the Eastern Region of Thailand; 2) to study     
factors affecting the commitment of officers in municipalities of 
the Eastern Region of Thailand; and 3) to develop a model on 
the commitment of officers in municipalities of the Eastern                 
Region of Thailand. This study is a quantitative research.                  
Executives were interviewed by using semi-structured interview 
technique. The samples are 335 officers in Chaoprayasurasak City 
Municipality, Laemchabang City Municipality, and Rayong City  
Municipality accounting for 85.89 percent of the total distributed 
questionnaires. The data collection tool is questionnaire on           
cultural organization, working motivations, quality of working life, 
satisfaction in working, and organizational commitment. Data was 
analyzed by SPSS. Descriptive statistics were generated using 
SPSS; causal modeling involved in the use of LISREL.
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The major results indicats that:

	1) Officers in municipalities of the Eastern Region of             

Thailand have commitment on organization in trust and an           

acceptance on organizational goals, and commitment on                  

organization in devotion for organizational success are high.                 

Commitment on organization in intention to retain organizational 

membership is low.

	2) Factors affecting commitment on organizations are              

organizational cultures (TE=.54), satisfaction in working (TE=.31), 

quality of working life (TE=.22), and working motivations                  

respectively (TE=.21). Each factor influences commitment on                    

organizations at .01.

	3) The proposed model is consistent with the empirical 

data in good fit (χ2/df = 1.31, CFI = .99, RFI = .98, SRMR = .03, 

RMSEA = .03, GFI = .97 and AGFI = .95). The variables in the                

proposed model accounted for 70 percent of the total variance 

of organizational commitment.

Keywords:	 Organizational commitment/ Region city municipality/ 

	 Eastern
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บทน�ำ
ปัจจุบันการแข่งขันในการด�ำเนินงานระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากการประเมินผลงานในระดับต่างๆ เช่น การประเมิน

ค�ำรับรองการปฏิบัติราชการ การประเมินการบริหารงานคุณภาพ การประเมิน

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เป็นต้น ท�ำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

ปัจจุบันต้องปรับตัวเพ่ือเข้าสู่ภาวะการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ซ่ึงทรัพยากร

บุคคลเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีจะขับเคลื่อนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้พัฒนาไปสู่

การแข่งขันได้ ดังนั้น ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยในการก�ำหนดความส�ำเร็จ

ของหน่วยงาน ซึ่งส�ำคัญอย่างยิ่ง อันจะน�ำมาซึ่งความส�ำเร็จในทุกๆ ด้าน

เทศบาลนคร เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีหน้าท่ีตามกฎหมาย 

ในการบริหารและพัฒนาความเจริญก้าวหน้าทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม 

ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในท้องถิ่นให้ได้รับความผาสุก 

และสะดวกสบาย ในพื้นที่ภาคตะวันออกซึ่ ง เป ็นพื้นที่ เศรษฐกิจที่มี                      

แหล่งอุตสาหกรรม ท่าเรือน�้ำลึก อันเป็นท่าเรือพาณิชย์หลักของประเทศ 

แหล่งท่องเที่ยว และแหล่งผลิตสินค้าเกษตร ตลอดจนเป็นเขตพัฒนา

อุตสาหกรรมและศูนย์พาณิชยกรรมเพื่อการส่งออกตามโครงการพัฒนาพื้นที่

บริเวณชายฝั่งทะเลตะวันออกตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิ    

มีเทศบาลนครซึ่งเป็นเทศบาลขนาดใหญ่อยู่ 3 แห่งในพื้นที่ คือ เทศบาลนคร

เจ้าพระยาสุรศักดิ์ เทศบาลนครแหลมฉบัง และเทศบาลนครระยอง การปฏิบัติ

งานของบุคลากรในเทศบาลนครต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเสียสละ และต้อง

ทุ่มเทแรงกายแรงใจเป็นอย่างย่ิง ดังนั้น พฤติกรรมการท�ำงานของบุคลากร

เทศบาลนครต้องมีความรับผิดชอบ มีความมุ่งมั่นในการท�ำงาน มีความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การ จึงจะท�ำให้งานส�ำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี

การบริหารและการพัฒนาองค์การในปัจจุบันได้เน้นความส�ำคัญไปท่ี

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยการมุ่งเน้นการพัฒนาโดยใช้คนเป็นศูนย์กลาง 

ภายใต้แนวคิดที่ว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่มีความ
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ส�ำคัญและมีคุณค่ามากที่สุดต่อองค์การ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2544, หน้า 1)   

นักบริหารต่างให้ความสนใจในการธ�ำรงรักษาทรัพยากรบุคคลไว้กับองค์การ

โดยเน้นไปที่ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)    

ความรู้สึกของการเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคล 

เพื่อจุดมุ ่งหมายในการบรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีการปรับ

เอกลักษณ์ของบุคลากรเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ มีส่วนร่วมกับ

องค์การ และมีความจงรักภักดี (Royalty) ต่อองค์การ (Buchanan, 1974,  

p. 533)  โดยมีการศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การสูง  

จะมุ่งมั่นท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม   

ในการท�ำงานให้กับองค์การ ท�ำให้มีผลการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับที่ดีกว่า

บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การต�่ำ (ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์, 2529, 

หน้า 17) ซึ่งสมาชิกจะทุ ่มเทท�ำงานเพื่อองค์การมากยิ่งข้ึน อาจจะอยู ่ใน                  

รูปแบบของพฤติกรรมที่นอกเหนือไปกว่าบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยตรง 

ซึ่งสมาชิกยินดีที่จะกระท�ำเพื่อองค์การโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน (Smith, Organ 

and Near, 1983, p. 653) ซึ่งหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูง ก็จะม ี  

แนวโน้มการคงอยู่กับองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การต�่ำ 

(Streers and Porter, 1973) จะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งช้ี

อัตราการคงอยู่ของบุคลากรได้ นอกเหนือจากเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร

ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น เป ็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคลากร             

กับเป้าหมายขององค์การ และเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลของ

องค์การ (Buchanan, 1974, p. 340)

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่าง

บุคลากรกับองค์การ ถ้าบุคลากรมีความผูกพันกับองค์การมากเท่าไหร่ ก็จะมี

ความมุ่งมั่น ทุ่มเท และเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท�ำงานให้

กับองค์การ และมีแนวโน้มในการลาออกน้อยลง บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
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องค์การจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการลดพฤติกรรมท่ีไม่

พึงประสงค์ และปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานานเท่าท่ีองค์การต้องการ  และยัง

ช่วยสร้างบรรยากาศของความพึงพอใจ ท�ำให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วม

ในการพัฒนาและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท�ำให้องค์การนั้นพัฒนาไปได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม, 2537, หน้า 26)

ดังน้ัน ส่ิงแรกที่องค์การต้องให้ความส�ำคัญ คือ ต้องให้บุคลากรใน

องค์การเกิดความผูกพันต่อหน่วยงาน เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ

แล้ว บุคลากรจะมีความรู้สึกเต็มใจ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ในการปฏิบัติงาน

ให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่สามารถ 

บริหารจัดการบุคลากรให้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน

ได้นั้น องค์การอาจจะต้องประสบกับความล้มเหลวในการด�ำเนินงาน

จากความส�ำคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงระดับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก และหา

สาเหตุว่า มีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ ผลการ

วิจัยที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท�ำความเข้าใจกับตัวแปรต่างๆ ที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งจะท�ำให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์

ต่อผู้บริหารในการน�ำไปพิจารณาปรับปรุง และพัฒนาเทศบาลนครตามปัจจัยที่

เอื้อต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้เพิ่มมากข้ึน อันจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลนคร และจะเป็นตัวแบบ

ในการน�ำไปสร้างความผูกพันต่อองค์การส�ำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน

อื่นๆ ต่อไป
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนคร

ในภาคตะวันออก

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เทศบาลนครในภาคตะวันออก

3.  เพื่ อพัฒนาตัวแบบความผูกพันต ่อองค ์การของบุคลากร                    

เทศบาลนครในภาคตะวันออก

ขอบเขตของการวิจัย
1. การศึกษาครั้งนี้ได้พัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก ประกอบด้วยตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความพึงพอใจ                

ในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ

2. ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก 

กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร 4 ประเภท คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ�ำ พนักงาน

จ้างตามภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป ท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลนครใน     

ภาคตะวันออก 3 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ เทศบาล

นครแหลมฉบัง และเทศบาลนครระยอง

	3. ระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้อยู่ในช่วง กันยายน 2557 - มีนาคม 

2558
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ความผูกพันต่อองค์การ

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญในการด�ำเนินงานของ

องค์การ หากองค์การใดที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมท�ำให้

การด�ำเนินงานขององค ์การนั้นประสบความส�ำเร็จตามเป ้าหมายได ้                  

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาถึงแนวคิดและความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติ หรือ

ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อองค์การ (ปภาวดี เหล่าพาณิชย์เจริญ, 2553) การที่

บุคคลให้การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ (ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550)               

เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท�ำให้เกิดแรงผลัก

ให้มีความทุ่มเทให้กับงาน มีพฤติกรรมที่อุทิศตนเองให้กับงาน และมีความ

ต้ังใจในการท�ำงาน (Sheldon, 1971; ทิพวรรณ ศุภภักดี, 2550; ธีระ                    

กุลสวัสด์ิ, 2554)  และต้องการคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยไม่คิด 

ที่จะเปลี่ยนแปลงหรือย้ายไปท�ำงานในองค์การอื่น (ชนิดา เล็บครุฑ, 2554)

ในการวัดความผูกพัน Porter, Steers, Mowday and Boulian 

(1974, pp. 603-609) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึก

ของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับ

สมาชิกองค์การคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก�ำลังกายและก�ำลังใจเพื่อการ

ปฏิบัติภารกิจขององค์การ และอธิบายว่าความผูกพันประกอบด้วยองค์

ประกอบ 3 ลักษณะ คือ

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ

องค์การ เนื่องจากบุคคลมีความรู ้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมท่ี

เหมือนกับสมาชิกองค์การคนอื่นๆ และมีความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าขององค์การ

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อความส�ำเร็จขององค์การ 

โดยบุคคลจะทุ่มเทก�ำลังกายและก�ำลังใจ โดยความรู ้สึกนี้จะแตกต่างจาก 

ความผูกพันต่อองค์การ อันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การตามปกต ิ
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จุดที่แตกต่างคือ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอย่าง

แท้จริงจะมุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ

3. ความต้ังใจอย่างแน่วแน่ในการที่จะคงความเป็นสมาชิกของ

องค์การ เพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุความส�ำเร็จ โดยบุคคลจะม ี   

ความตั้งใจที่จะไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท�ำงานหรือลาออก เพราะมี  

ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่กับ

องค์การนั้นต่อไป

ในการอธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้มีการ

ศึกษาอย่างต่อเนื่องมาโดยตลอด ผลการศึกษาที่อธิบายเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรน้ัน มีหลายปัจจัยท่ีถูกค้นพบ ซ่ึงผู้วิจัย

ได้รวบรวบข้อมูลผลการศึกษาต่างๆ มีปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ (Yousef, 2000; ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2554) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (สุจินต์ พูลปั้น, 2553) วัฒนธรรม

องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ (สมยศ นาวีการ, 2540;  

จตุพร จุ้ยใจงาม, 2554) และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์การ (ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2556) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็คือ ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคล

ที่มีต ่อการปฏิบั ติงาน (Shermerhon, Hunt and Osbon, 2000;                

สร้อยตระกูล ติวยานนท์, 2545) โดยบุคคลจะประเมินเปรียบเทียบกับความ

รู้สึกของบุคคลว่าตรงกับที่ต้องการหรือไม่ (รุ ่งนภา ระตะนะอาพร, 2547)    

โดยความรู้สึกนี้จะส่งผลทางตรงต่อการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน (วารัตดา 

เหลืองรังสี, 2549) เช่น ถ้าความพึงพอใจในการท�ำงานสูง ประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานก็จะสูงขึ้น แต่ในทางกลับกัน หากความพึงพอใจในการท�ำงานต�่ำ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะต�่ำลงด้วยเช่นกัน

	มีการศึกษาจ�ำนวนมากที่ค้นพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ Bateman and Strasser 

(1984); Bluedorn (1982) และ Locke and Latham (1990) ความพึงพอใจ 

ในงานและความผูกพันต่อองค์การมีการเช่ือมโยงความสัมพันธ์กัน  ผลงานวิจัย

เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส�ำคัญของ Bishay (1996) ช้ีให้เห็นชัดเจนว่า 

หากบุคคลมีความพึงพอใจกับงาน ก็จะแสดงถึงความผูกพันต่อองค์การสูงข้ึน 

บุคคลที่ไม่พึงพอใจจะเกิดทัศนคติในทางลบ ก็จะมีการลาออกจากองค์การ 

หรือมีความผูกพันต่อองค์การลดลง Yousef  (2000) พบว่า ความพึงพอใจ  

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในลักษณะตรงกันข้ามใน

ด้านพฤติกรรมการถอนตัว เช่น ความเฉื่อยชา การขาดงาน และการลาออก 

Buitendach and De Witte (2005) พบว ่า ความพึงพอใจในงาน                      

และความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะเชื่อมโยงกับผลผลิตที่เพิ่มขึ้น และ                

เสริมสร้างประสิทธิผลต่อองค์การเพิ่มขึ้น ส่วนผลงานของ Ramdeja (2001) 

พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ

ค่อนข้างสูง

แรงจูงใจในการท�ำงาน
แรงจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรในองค์การ หมายถึง อิทธิพล

ภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับการก�ำหนดทิศทางในการท�ำงาน และการ   

ใช้ความพยายามในการท�ำงานอย่างต่อเน่ือง (Schermerhorn, Hunt and 

Osbon, 2000, pp. 611-689) หรือกระบวนการท่ีผลักดัน กระตุ้นให้บุคคล  

มีความปรารถนาที่จะท�ำพฤติกรรม หรืองดการกระท�ำพฤติกรรมอย่างใด              

อย่างหนึ่ง (Vroom, 1964, p. 66; Porter and Lawler, 1968, p. 33) หรือ

การพยายามโน้มน้าวพนักงานให้ท�ำงานด้วยความเต็มใจ ท้ังนี้ เพื่อต้องการให้
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บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งท�ำให้พนักงานเช่ือมั่นว่า ความพยายามใน                

การท�ำงานดังกล่าว สามารถช่วยตอบสนองความต้องการบางประการได้ 

(Robbins, 1996, p. 256) หรือองค์ประกอบส�ำคัญท่ีท�ำให้องค์การแน่ใจว่า 

บุคลากรขององค์การเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากท่ีสุดขององค์การ เนื่องจาก               

ผู ้บริหารเชื่อมั่นว่า บุคลากรขององค์การจะท�ำงานด้วยความสมัครใจ โดย                  

ผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจออกให้มาก

ที่สุด เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ตามที่ต้องการ (Hollyforde and Whiddett, 

2002, pp. 52-53)

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป ็นสิ่งกระตุ ้นหรือแรงผลักดันจาก                 

ความต้องการภายในและภายนอกร่างกาย หรือความคาดหวังต่างๆ ท่ีท�ำให้

บุคลากรมีความเต็มใจ (รุ่งนภา ระตะนะอาพร, 2547) เกิดเป็นแรงผลักดันให้

บุคคลเกิดความพยายามในการปฏิบัติงาน (Luneberg and Ornstein, 1996)      

มีความรู้สึกที่ดีต่องาน ท�ำให้เกิดขวัญ ก�ำลังใจหรือแรงบันดาลใจท่ีจะปฏิบัติ

งาน มีความมุ่งมั่นที่จะท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (ลัดดา กุลนานันท์, 

2544) และส่งผลให้เกิดแรงผลักดันให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

วัฒนธรรมองค์การ
วัฒนธรรมองค์การ คือ ค่านิยม ความเชื่อ (Gibson, 1991; Gordon, 

1999) ความเข้าใจ (สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ, 2540) และแบบแผนทางพฤติกรรม 

ภายในองค์การที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีลักษณะเฉพาะแต่ละ

องค์การ (Gordon, 1999) และปรับตัวให้เข ้ากับการเปลี่ยนแปลงของ                     

สภาพแวดล้อมได้ (สมยศ นาวีการ, 2546)

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553, p. 205) ได้อธิบายไว้ว่า ในช่วงต้น

ทศวรรษที่ 20 ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส�ำคัญกับการจัดการในลักษณะที่ 

เป็นสูตรส�ำเร็จที่น�ำมาประยุกต์ใช้ได้ทั่วไป (Universal Principles of                    

Management) แนวคิดด้านองค์การและการจัดการของอเมริกันได้รับการ   
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น�ำไปใช้ในองค์การของประเทศต่างๆ แต่ส่วนใหญ่ประสบความล้มเหลวใน

การน�ำแนวคิดดังกล่าวไปใช้ นักวิชาการได้ให้ความเห็นว่าสาเหตุประการหนึ่ง

ของความล้มเหลวนี้น่าจะเกิดจากความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์การ ในช่วง

เวลาเดียวกัน (1960-1970) ประเทศญ่ีปุ่น ซึ่งเคยพ่ายแพ้สงครามโลกครั้งท่ี

สอง สามารถพลิกฟื้นประเทศและกลายเป็นผู้น�ำทางอุตสาหกรรมเหนือบริษัท

ของอเมริกันและยุโรป โดยที่ไม่ได้ใช้รูปแบบการจัดการตามแบบอย่างอเมริกัน

แต่อย่างใด ท�ำให้นักวิชาการมุ ่งให้ความส�ำคัญกับความละเอียดอ่อนของ

วัฒนธรรมในองค์การมากขึ้น

วัฒนธรรมองค์การจะเป็นปัจจัยที่ควบคุมการท�ำงานแบบร่วมมือ

ร่วมใจของสมาชิกในองค์การ หากวัฒนธรรมองค์การสนับสนุนให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจในการท�ำงานในองค์การ สมาชิกในองค์การย่อมประพฤติตนไป

ในรูปแบบการท�ำงานที่มีความร่วมมือร่วมใจกันอย่างยั่งยืน (Cohen and 

Mankin, 1998, p. 18)

ความร่วมมือร่วมใจกัน ต้องอาศัยผู้น�ำที่จะต้องท�ำให้เกิดการจูงใจ             

ส่งเสริม หรือผลักดันผู ้ที่เกี่ยวข้องทั้งหมด ให้มาร่วมงานกัน เปิดโอกาสให ้             

ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานอย่างเท่าเทียมกัน สนับสนุนบรรยากาศ             

ที่ทุกคนต่างตระหนักถึงความส�ำคัญของแต่ละฝ่าย รวมถึงการจัดการบริบท

ต่างๆ ภายในองค์การเพื่อส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจกันในการท�ำงาน (Martin- 

Rodriguez et al., 2005, p. 139; Edmonson et al., 2002, p. 11)               

เม่ือบุคลากรร่วมมือร่วมใจกันท�ำงานก็จะส่งผลให้เกิดความรู ้สึกผูกพันต่อ

องค์การมากขึ้น
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คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน
	การศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (Ouality of Worklife)    

มีปรากฏครั้งแรกใน สหรัฐอเมริกาในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1960 เนื่องจากมี

การต่ืนตัวด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน และคุณภาพของสถานประกอบการ 

หลังจากนั้นได้มีการศึกษาค้นคว้าในเรื่องดังกล่าวท่ัวทุกวงการ อุตสาหกรรมใน

ยุโรป แนวการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงานแสดงให้เห็นว่าแนวคิดนี้ 

เป็นแนวความคิดที่มีขอบเขตกว้างขวาง จึงได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศได้ให้ความหมายที่น่าสนใจเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท�ำงานไว้

จ�ำนวนมาก และอาจจะมีความแตกต่างกันบ้าง ซึ่งข้ึนอยู่กับการมองของแต่ละ

บุคคลเกี่ยวกับแนวคิดในเรื่องการท�ำงาน

	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมท่ีมีลักษณะการ

ท�ำงานที่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการ หรือความปรารถนาในการท�ำงาน

ของบุคลากรกับองค์การ (Robinson, 1991) การท�ำให้บุคคลมีความพึงพอใจ 

(Hackman and Suttle, 1977; Dubrin, 1981; Huse and Coming, 1985) 

มีความสุข กับการมีชีวิตและสภาพที่เป็นอยู่ในสังคม (Davis and Newstom, 

1989) ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากร และประสิทธิผล

ขององค์การ (Corsini, 2002; อรุณี สุมโนมหาอุดม, 2542; สรรเสริญ               

เตชะบูรพา, 2545) และน�ำไปสู ่การเพิ่มความผูกพันต่อองค์การให้สูงข้ึน     

เช่นเดียวกัน
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กรอบแนวคิดในการศึกษา
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เ ก่ียวข ้อง พบว่า                         

มีตัวแปรหลักท่ีส่งผลทางตรงสู่ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน (ธีระ กุลสวัสดิ์, 2554; Stan, 2013; Suma and Lesha, 

2013; Alniacik et al., 2012; Chang Shih and Lin, 2010) วัฒนธรรม

องค์การ (จตุพร จุ ้ยใจงาม, 2554; สิริมาศ ยอดยิ้มศิริ, 2552) แรงจูงใจใน   

การปฏิบัติงาน (สุจินต์ พูลปั้น, 2553; Alniacik et al., 2012) และคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงาน (ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2556; ชนิดา 

เล็บครุฑ, 2554) นอกจากนั้นยังพบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (สิมาพร 

แจ่มบุญศรี, 2552) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ธีระ กุลสวัสดิ์, 2554; Alniacik 

et al., 2012) และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (ธัญณภัช ขนทรัพย์, 2556)               

ยังส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกัน ผู้วิจัยได้น�ำ

มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ได้ดังภาพที่ 1

 

ภาพที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา
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สมมติฐานในการวิจัย
จากกรอบแนวคิด สมมติฐานในการวิจัย คือ  ตัวแบบความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยส�ำรวจ (Survey Research) โดยการใช ้  

วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นหลัก และใช้การสัมภาษณ์

ผู้บริหารประกอบการอธิบายผลของการวิจัยเชิงปริมาณ รูปแบบการวิจัยแบบ

ตัดขวาง (Cross-Sectional Design) เก็บรวบรวมข้อมูลจากสถานการณ์ปกติ

ที่ปราศจากการควบคุม ช่วงเวลาเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างวันที่ 20 ธันวาคม 

2557 - 30 มกราคม 2558

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของเทศบาลนคร

เจ้าพระยาสุรศักดิ์ 617 คน เทศบาลนครแหลมฉบัง 1,534 คน และเทศบาล

นครระยอง 948 คน รวมทั้งหมด 3,099  คน

การสุ ่มตัวอย ่าง บุคลากรของเทศบาลนครเจ ้าพระยาสุรศักดิ ์         

เทศบาลนครแหลมฉบัง และเทศบาลนครระยอง ท่ีได้จากการก�ำหนดขนาด

กลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการค�ำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967)  

จากประชากร 3,099 คน เมื่อค�ำนวณแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างส�ำหรับการ

ศึกษาเป็นจ�ำนวน 354 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Proportional               

Statified Sampling) เพื่อก�ำหนดจ�ำนวนผู้ตอบแบบสอบถามจ�ำแนกตาม

เทศบาลนคร และใช้วิธีการสุ ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)               

ในการแจกแบบสอบถามภายในแต่ละเทศบาลนคร เก็บรวบรวมข้อมูลจ�ำนวน 

390 คน ได้แบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 335 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 85.89 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบ่งออก

เป็น 7 ส่วน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 2) แบบสอบถาม
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วัฒนธรรมองค์การ 3) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4) แบบสอบถาม 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 5) แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

6) แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ และ 7) ปัญหาและข้อเสนอแนะ  

การทดสอบเครื่องมือโดยการเก็บข้อมูล 20 ชุด และหาค่าอ�ำนาจจ�ำแนก   

รายข้อของเครื่องมือ และหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์

แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) คัดเลือกข้อค�ำถาม 

ที่มีอ�ำนาจจ�ำแนกไม่ต�่ำกว่า 0.3 (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หน้า 126) และ 

ผลการทดสอบค่าแอลฟ่าของแบบสอบถามอยู่ในเกณฑ์ .885-.953 แสดงว่า 

แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องของความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ดี โดยพิจารณา

จากเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นไม่ควรต�่ำกว่า .70 (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, 

หน้า 122) 

การประมวลผลข้อมูลใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ ค่าสูงสุด ค่าต�่ำสุด  

ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการอธิบายข้อมูลเบ้ืองต้น และระดับ 

ของความผูกพันต่อองค์การ ส�ำหรับการวิเคราะห์ตัวแบบใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และตรวจสอบความสอดคล้อง 

ของตัวแบบท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์สมการ

โครงสร้าง (Structure Equation Modeling) ด้วยโปรแกรม LISREL 

ผลการศึกษา
ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและปัจจัยต่างๆ ที่ศึกษา	

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 66.27 มีระดับการ

ศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.31 สถานะของต�ำแหน่งงาน

ส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้างตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 45.08 มีอายุเฉลี่ย 

34.03 ปี อายุงานเฉลี่ย 6.99 ปี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในด้านการควบคุมของ

หัวหน้างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 3.74) โดยประเด็นท่ีมีค่า
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เฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหน้างานให้ความจริงใจต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค 
และเท่าเทียมกัน (x̄ = 3.84) วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท�ำงานในภาพรวมอยู่ระดับมากท่ีสุด (x̄ = 3.83) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ท่านจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน (x̄ = 3.92)

	แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจภายใน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (x̄ = 3.45) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ งานที่ท่านรับผิดชอบ
ตรงกับความสนใจและความถนัดของท่าน (x̄ = 3.50) แรงจูงใจในการปฏิบัติ
งาน ด้านปัจจัยจูงใจภายนอก ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̄  = 3.45)      
โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ เทศบาลของท่านเอื้ออ�ำนวยให้ท่านมีอิสระ
อย่างมากในการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.50) 

	คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม   
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 2.92) โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่าน
ได้รับเงินเดือนตรงตามความสามารถ (x̄ = 2.95) รองลงมาคือ คุณภาพชีวิต   
ในการท�ำงาน ด้านความปลอดภัยในการท�ำงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(x̄ = 2.75) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานที่ท�ำงานมีแสงสว่างเพียง
พอในการท�ำงาน (x̄ = 2.83) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านความก้าวหน้า
ในการท�ำงาน ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̄  = 2.88) โดยประเด็นที่มี              
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมั่นใจว่างานที่ท�ำมีโอกาสก้าวหน้าในสายงานของท่าน 
(x̄ = 3.00) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ด้านความสมดุลของชีวิตในการท�ำงาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.04) โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ     
ท่านมีเวลาที่จะใช้ชีวิตส่วนตัวตามที่ท่านปรารถนา (x̄ = 3.09) 

	ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจภายใน ในภาพ
รวมอยู ่ในระดับมาก (x̄ = 2.89) โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การมี
โอกาสในการท�ำงานเพ่ือคนอื่น (x̄ = 3.16) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความพึงพอใจภายนอก ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก (x̄  = 3.14)        
โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้างาน   

(x̄ = 3.37) 
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	ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

ขององค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 2.79) โดยประเด็นท่ีมีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ ท่านมักจะโต้แย้งทุกครั้งเมื่อมีบุคคลวิจารณ์นโยบายของเทศบาลใน

ทางลบ และท่านจะพูดถึงเทศบาลให้บุคคลภายนอกฟังเสมอว่า เป็นองค์การท่ี

น่าท�ำงานด้วย (x̄ = 2.88) ความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพื่อความ

ส�ำเร็จขององค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 2.72) โดยประเด็นท่ีมีค่า

เฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านยินดีท�ำงานนอกเวลา หากงานท่ีท่านได้รับมอบหมายยัง   

ไม่ส�ำเร็จมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̄ = 2.90) ความผูกพันต่อองค์การด้านความตั้งใจ

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย (x̄ = 2.41) 
โดยประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านไม่คิดจะลาออก ถึงแม้เทศบาลแห่งนี้จะ

ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน (x̄ = 2.62)

ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ
จากการศึกษาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การท่ีประกอบไปด้วย

ตัวแปรจ�ำนวน 5 ตัวแปร คือ ตัวแปรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่เป็น

ตัวแปรแฝงภายนอกจ�ำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร 

ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได้ท้ังหมด  

5 ตัวแปร โดยการปรับแก้ค่าความคลาดเคลื่อนให้มีความสัมพันธ์กัน (Revised 

Model) สรุปได้ว่า ตัวแบบการวัดของตัวแปรแฝงมีความเท่ียงตรงสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามดัชนีทุกค่าอยู่ในเกณฑ์ดี
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ตารางที่ 1	 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ 

	 ที่ปรับแก้แล้ว

ดัชนี	 เกณฑ์	 คา่สถติิ

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df)	 <3.00	 1.31

Comparative Fit Index: CFI	 >.92	 .99

Relative Fit Index: RFI	 >.92	 .98

Standard Root mean Square Residual: SRMR	 ≤.08	 .03

Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA	 <.07	 .03

Goodness of Fit Index: GFI	 >.90	 .97

Adjust Goodness of Fit Index: AGFI	 >.90	 .95

ที่มา: Hair et al. (2010, p. 672) และเสรี ชัดแช้ม (2547, หน้า 15-42)

	จากภาพที่ 2 และตารางท่ี 1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของ

ตัวแบบที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์จ�ำนวน 335 คน โดยการวิเคราะห์

ด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก พบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 

มีค่าเท่ากับ 1.31 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit    

Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .99 ค่าดัชนีความสัมพันธ์ (Relative Fit Index: RFI)  

มีค่าเท่ากับ .98 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนน

มาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ 

.03 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ .03 

และค่าความน่าจะเป็น (p-Value) มากกว่า .05 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
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(Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .97 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน

ที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ .95 และ 

จากผลการพิจารณาดัชนีเข ้าเกณฑ์การวัดทุกเกณฑ์แสดงว ่าตัวแบบมี                   

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู ่ในเกณฑ์ดี (Hair et al., 2010,                    

p. 672; เสรี ชัดแช้ม, 2547, หน้า 15-42)  ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่า

เท่ากับ .70 (R2=.70) แสดงว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เทศบาลนครในภาคตะวันออกได้ร้อยละ 70

ตารางที่ 2	 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ

	 บุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออก

	 ตัวแปรผล

ตัวแปรสาเหตุ	 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน	 ความผูกพันต่อองค์การ

	 TE	 IE	 DE	 TE	 IE	 DE

วัฒนธรรมองค์การ	 .69**	 -	 .69**	 .54**	 .21**	 .33**
	 (.08)	 	 (.08)	 (.08)	 (.07)	 (.01)

แรงจูงใจใน	 .10*	 -	 .10*	 .21**	 .03*	 .18**
การปฏิบัติงาน	 (.04)	 	 (.04)	 (.05)	 (.02)	 (.03)

คุณภาพชีวิต	 .17**	 -	 .17**	 .22**	 .05*	 .17**
ในการท�ำงาน	 (.06)	 	 (.06)	 (.06)	 (.03)	 (.02)

ความพึงพอใจใน	 -	 -	 -	 .31**	 -	 .31**
การปฏิบัติงาน	 	 	 	 (.12)	 	 (.12)

หมายเหตุ: DE = อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
Effect), TE = อิทธิพลรวม (Total Effect), *p<.05, **p<.01
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จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหว่างตัวแปร 

สรุปได้ว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (TE=.54) ความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งาน (TE=.31) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (TE=.22) และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน (TE=.21) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล�ำดับของ

อิทธิพล และตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (IE=.21) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 

(IE=.05) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (IE=.03) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ               

ความผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เรียงตาม

ล�ำดับของอิทธิพลทางอ้อม

อภิปรายผล
ผู้วิจัยแบ่งผลการอภิปรายออกเป็น 2 ประเด็น คือ 1) อภิปรายถึงผล

การพัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ 2) อภิปรายถึงผลการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูล              

เชิงประจักษ์ 

1. ผลการพัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ ผู ้วิจัยได้พัฒนา              

ตัวแบบขึ้นมาจากทฤษฎีและข้อค้นพบจากงานวิจัยหลายชิ้น ที่อธิบายถึงปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยในเบื้องต้นค้นพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ (จตุพร จุ้ยใจงาม, 2554;        

สิริมาศ ยอดยิ้มศิริ, 2552) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (สุจินต์ พูลปั้น, 2553;  

Alniacik et al., 2012) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (ธนพล แสงจันทร์ และ

วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2556; ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) และความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน (ธีระ กุลสวัสดิ์, 2554; Stan, 2013; Suma and Lesha, 

2013; Alniacik et al., 2012; Chang Shih and Lin, 2010) นอกจาก               

ความสัมพันธ์ทางตรงเบื้องต้นของตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การแล้ว 

ยังค้นพบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ (สิมาพร แจ่มบุญศรี, 2552) แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน (ธีระ กุลสวัสดิ์, 2554; Alniacik et al., 2012) และคุณภาพ
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ชีวิตในการท�ำงาน (ธัญณภัช ขนทรัพย์, 2556) ยังส่งผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานด้วยเช่นเดียวกัน ท�ำให้ได้ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การท่ีมี

ความครอบคลุมตัวแปรมากขึ้น และมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีอธิบาย

มากขึ้นกว่าข้อค้นพบที่ผ่านมาในอดีต 

2. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบความผูกพันต่อ

องค์การที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ตัวแบบความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออกมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู ่ในเกณฑ์ดี โดยความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตัวแบบ               

ความผูกพันต่อองค์การท่ีผู ้วิจัยพัฒนาขึ้น ข้อค้นพบจากการวิจัยอภิปราย 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรได้ดังนี้

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 

โดยส่งผลในทิศทางบวก แสดงว่าเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรม

องค์การที่ได้รับความเอาใจใส่จากผู้บังคับบัญชา และมีการท�ำงานที่มีส่วนร่วม

ในการท�ำงาน มีเพื่อนร่วมงานที่ให้ความช่วยเหลือกันในการท�ำงาน ก็จะส่งผล

ให้บุคลากรเกิดความรักและความรู ้สึกผูกพันต่อองค์การ ความสัมพันธ์นี้

สอดคล้องกับข้อค้นพบของ จตุพร จุ้ยใจงาม (2554) และ สิริมาศ ยอดยิ้มศิร ิ

(2552) ที่อธิบายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคลากรอยู ่ภายใต้วัฒนธรรมองค์การท่ีเอื้อต่อการ

ท�ำงาน ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น

	ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต ่อ                

ความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผลในทิศทางบวก แสดงว่า เมื่อบุคลากรเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านความพึงพอใจภายนอก ที่เกิดจาก

นโยบายของหน่วยงาน และการปฏิบัติของหัวหน้างาน และความพึงพอใจ

ภายในที่เกิดจากการได้ปฏิบัติงานที่อิสระ ใช้ดุลยพินิจในการปฏิบัติหน้าท่ีโดย

ไม่ขัดต่อความรับผิดชอบ และรู้สึกประสบความส�ำเร็จในงานที่ท�ำ บุคลากรจึง

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การก็จะส่งผลให้เกิดความรักและผูกพันต่อ
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องค์การเพิ่มขึ้น ความสัมพันธ์นี้สอดคล้องกับข้อค้นพบของ ธีระ กุลสวัสดิ์ 

(2554); Stan (2013); Suma and Lesha (2013);  Alniacik et al. (2012) 

และ Chang Shih and Lin (2010) ท่ีอธิบายไว้ว่าความพึงพอใจในการ 

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคลากร

เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตน ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การเพิ่มขึ้น

ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยส่งผลในทิศทางบวก แสดงว่า เมื่อบุคลกรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีใน

การท�ำงาน ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีความปลอดภัยในการท�ำงาน ได้รับ

การพัฒนาความสามารถมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีความสมดุล

ของชีวิตในการท�ำงาน โดยมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับเวลาในการท�ำงานมี

ความสอดคล้องกัน กับสภาพความเป็นอยู ่ ก็จะเกิดความรู ้สึกผูกพันต่อ

องค์การ ความสัมพันธ์น้ีสอดคล้องกับข้อค้นพบของ ธนพล แสงจันทร์ และ

วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) และ ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ที่อธิบายไว้ว่า 

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ 

เมื่อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี ก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การเพิ่มขึ้น

ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ โดยส่งผลในทิศทางบวก แสดงว่า เมื่อบุคลากรได้รับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน รู้สึกว่าตนเองมีความส�ำคัญต่อหน่วยงาน ได้ท�ำงานที่ถนัดและ

สนใจ ได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานเมื่อท�ำงานส�ำเร็จ ประกอบกับการได้รับ

การสนับสนุนจากหน่วยงานในการพัฒนาความรู้และทักษะในงาน สนับสนุน

ให้มีส่วนร่วมในการวางแผนและพัฒนา ตลอดจนได้รับโอกาสรับผิดชอบงาน

เพิ่มขึ้น ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ส่งผลทางบวกต่อความรู้สึกของบุคลากร ก็จะส่งผล

ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ความสัมพันธ์นี้สอดคล้องกับข้อค้น

พบของ สุจินต์ พูลปั้น (2553) และ Alniacik et al. (2012) ท่ีอธิบายไว้ว่า 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ 

เมื่อบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะเกิดความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้นเช่นเดียวกัน

นอกจากความสัมพันธ์ทางตรงแล้ว ข้อค้นพบจากการวิจัยยังพบความ

สัมพันธ์ทางอ้อมระหว่างตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ที่ส่งผลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ 

โดยผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และอิทธิพลที่ส่งผลทางอ้อม

ทุกตัวแปรน้ีมีนัยส�ำคัญทางสถิติทั้งหมด กล่าวคือ เมื่อบุคลากรเกิดการรับรู้

วัฒนธรรมองค์การที่เอื้อต่อการท�ำงาน ได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมี

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และส่ง

ผลต่อไปยังความผูกพันต่อองค์การด้วยเช่นเดียวกัน

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการ

เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ผู ้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ               

เชิงการบริหารจัดการ เรียงตามล�ำดับดังนี้

1. เทศบาลนครควรเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การให้เอื้อต่อการปฏิบัติ

งาน โดยหัวหน้างานให้ความเสมอภาคกับลูกน้องอย่างเท่าเทียมกัน การให้การ

สนับสนุนในการท�ำงาน มีความยืดหยุ่น ในขณะเดียวกันก็ส่งเสริมการท�ำงาน

ร่วมกันเป็นทีม เพื่อให้บุคลากรมีความสามัคคี ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือการ

ท�ำงานร่วมกัน และเห็นถึงความส�ำคัญของส่วนรวม ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ช่วย   

ส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ

2. เทศบาลควรส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้

แนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการ
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ท�ำความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน การปฏิบัติของหัวหน้างาน              

รวมทั้งการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถในการท�ำงาน เปิดโอกาส

ในการท�ำงานเพื่อคนอื่น และมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจในการท�ำงาน ซึ่งจะ

ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อันจะน�ำไปสู่การเพ่ิมระดับ

ความผูกพันของบุคลากร

3. เทศบาลควรหาแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงานให้กับบุคลากร ในเรื่องของการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท�ำงาน             

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความปลอดภัยในการท�ำงาน และให้บุคลากรมีเวลา

ในการท�ำงานและการใช้ชีวิตส่วนตัวที่สมดุลกัน ซึ่งจะช่วยยกระดับคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานให้ดีขึ้น และจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึ้น

4. เทศบาลนครควรหาแนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยให้บุคลากรได้รับผิดชอบงานที่ตนเองถนัด ประกอบกับให้อิสระในการ

ปฏิบัติงาน จะท�ำให ้บุคลากรรู ้สึกว ่าตนเองมีคุณค่าและมีความส�ำคัญ              

ต่อเทศบาล ซึ่งจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน และน�ำไปสู่

ความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น

ข้อเสนอแนะเชิงระเบียบวิธีวิจัย

1. การวิจัยในคร้ังนี้ ได้น�ำตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมา

เป็นตัวแปรอธิบายความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งยังอาจจะมีตัวแปรอื่นๆ อีกที่ยัง

ไม่ได้ท�ำการศึกษาในงานวิจัยน้ี เช่น ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร และบรรยากาศ

องค์การ ซึ่งจะท�ำให้ได้องค์ความรู้ใหม่ๆ ที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการ

พัฒนางานวิจัยต่อไป

	2. ควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

อื่นๆ เพื่อตรวจสอบถึงความสอดคล้องของตัวแบบที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูล              

เชิงประจักษ์ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นๆ เช่น องค์การบริหารส่วนต�ำบล 

เทศบาลต�ำบล เทศบาลเมือง และองค์การบริหารส่วนจังหวัด
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3. ควรมีการศึกษาในเทศบาลนครในภูมิภาคอ่ืนๆ เพื่อน�ำมาเปรียบเทียบ 

ว่า ตัวแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

เทศบาลนครในภูมิภาคอื่นได้หรือไม่

4. ควรมีการศึกษาเรื่องนี้ซ�้ำเป็นระยะๆ ตามเวลาที่เหมาะสม เช่น  

ทุก 3 ถึง 5 ปี เพื่อตรวจสอบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

เมื่อบริบทของสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลาที่เปลี่ยนแปลง

5. การศึกษาคร้ังน้ีพบว่า มีข้อจ�ำกัดบางประการของตัวแปรแฝงท่ีมี

ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ท�ำให้การทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยังมีข้อจ�ำกัด

หลายอย่าง ดังนั้น ในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมในการท�ำทฤษฎี

หรือแนวคิดมาปรับใช้เพ่ือพัฒนาข้อค�ำถามให้ครอบคลุมอย่างน้อย 3 ตัวบ่งชี้   

ใน 1 ตัวแปรแฝง
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