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บทคดัย่อ 

 
 การวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปจัจัยส่วนบุคคล ปจัจัยจูงใจ ปจัจัยค ้าจุน 
วฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพนัภายในองค์กรของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่
นครปฐม กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม จ านวน 240 คน                
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์่าท ีการวเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว และ
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า 

 ขา้ราชการฯ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 40 - 49 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ีต าแหน่งตามสายงานวชิาการสรรพากร มอีตัราเงนิเดอืน 9,640 – 19,639 บาท และ
มอีายุงานในองคก์ร 11 - 20 ปี มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปจัจยัจงูใจโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ การไดร้บัความยอมรบั
นบัถอื และความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ตามล าดบั ปจัจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสถานะทางอาชีพ            
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นโอกาสทีจ่ะได้รบัความกา้วหน้าในอนาคต ตามล าดบั 
สว่นดา้นเงนิเดอืนอยู่ในระดบัปานกลาง วฒันธรรมองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัด ีไดแ้ก่ วฒันธรรม
แบบตัง้รับ-ปกป้อง วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมแบบรุก-ปกป้อง ตามล าดับ             

                                                           
1 สาขาวชิาการจดัการ หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2 รองศาสตราจารย ์ภาควชิาบรหิารธรุกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ความผกูพนัภายในองคก์รโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความผูกพนัทางดา้นจติใจ 
ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน และความผกูพนัทางดา้นการคงอยู่ ตามล าดบั 

 ขา้ราชการที่มเีพศ ระดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน และอายุงานในองคก์รแตกต่างกนั  
มคีวามผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นการคงอยู่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ข้าราชการที่มีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรทางด้านการคงอยู่และด้าน 
ความผกูพนัต่อองคก์รทางดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ข้าราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจ
แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ปจัจยัจงูใจโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัความยอมรบันบัถอื 
ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านจติใจ ความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่  และ
ความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 ปจัจยัค ้าจุนโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ เงนิเดือน โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชพี 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตวั และความมัน่คงในงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัทางดา้น
การคงอยู่ และความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางและเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 วฒันธรรมองคก์รโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบสรา้งสรรคว์ฒันธรรมแบบ
ตัง้รบั-ปกป้อง และวฒันธรรมแบบรุก-ปกป้อง มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่อง
ความผูกพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 
โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั 0.01 

ค าส าคญั: ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร  

Abstract 

 The purposes of this research are study organizational commitment by 
categorizing in terms of personal characteristics, motive factors, hygiene factors and 
culture organizational commitment of the government officer working in government 
revenue office in Nakhon Pathom area. The sample size was 240 government officers of 
the government revenue office working in Nakhon Pathom area. Questionnaire was used 
as a measuring tool for data collection. Statistical analyzes used are percentage, mean, 
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standard deviation, independent t-test, one way analysis of variance and Pearson 
product moment correlation coefficient used for correlation analysis. 

  The research result revealed as follows: 
  The majority of the government officer working in government revenue office in 
Nakhon Pathom area are female, aged between 40 and 49 years old, single , graduated 
in bachelor’s degree, positioning as revenue technical officer, rates of salary between 
Baht 9,640 and 19,639 and working period in the organization between 11 and 20 years. 
The government officer had opinions in overall and in the aspect of motive factors in 
highly satisfied level, including achievement, recognition, the work itself, responsibility 
and advancement, respectively. Opinions in overall and in each aspect of hygiene factors 
in highly satisfied level, regarding work conditions, policies and administration, 
occupational status, personal life, employment security, relationships with subordinates, 
superiors and colleagues, and opportunities for future advancement. In terms of salary, 
their opinions were in moderate level. The government officer had opinions in overall of 
corporate cultures in satisfied level, regarding passive-defensive culture, constructive 
culture, and aggressive-defensive culture, respectively. The government officers had 
opinions in overall and in each aspect of organizational commitment in highly satisfied 
level, regarding affective commitment, normative commitment, and continuance 
commitment, respectively. 
 The government officers with different gender, education level, rates of salary, 
and work experiences in the organization have different continuance commitment at 
statistical significance of 0.05 levels. 
 The government officers with different ages have different continuance 
commitment and normative commitments at statistical significance of 0.05 levels. 
 The government officers with different marital status have different affective 
commitment at statistical significance of 0.05 levels. 
 On overall and each aspect of motivate factors such as achievement, 
recognition, work itself, responsibility, and advancement were moderate positively related 
to affective commitment, continuance commitment, and normative commitment at 
statistical significance of 0.01 levels. 
 On overall and each aspect of hygiene factors such as salary, opportunities for 
future advancement, relationships with subordinates, superiors, and colleagues, 
occupational status, policies and administration, work conditions, personal life, and 
employment security were moderate positively related to affective commitment, 
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continuance commitment, and normative commitment at statistical significance of 0.01 
levels. 
 On overall and each aspect of corporate cultures such as constructive culture, 
passive-defensive culture, and aggressive-defensive culture were moderate positively 
related to affective commitment, continuance commitment, and normative commitment at 
statistical significance of 0.01 levels. 

Keywords: Motivation and hygiene factors, Organizational culture, Organizational  
       commitment 

บทน า 
 การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนัน้มิใช่อยู่ที่เครื่องมือ เครื่องจักร
อุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพียงอย่างเดียว จ าเป็นต้องอาศยับุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ       
มคีุณธรรม/ จรยิธรรม หากองคก์รใดขาดความเอาใจใสแ่ละไม่เหน็ความส าคญัของบุคลากร ท าให้
บุคลากรขาดความพงึพอใจ ขาดความทุ่มเท ท าให้การท างานไม่มปีระสทิธภิาพ ส่งผลออกมา         
ในรูปของการขาดความรบัผดิชอบ ขาดก าลงัใจ ขาดงาน การย้ายงานและการลาออกจากงาน            
ในทา้ยทีส่ดุ สิง่เหล่าน้ีก่อใหเ้กดิปญัหาความสิน้เปลอืงทัง้ในเรื่องของงบประมาณ และเวลาทีเ่สยี
ไปกบัการรบัและอบรมพนกังานใหม่ การท างานตดิขดัจากการขาดบุคลากร ซึง่ผลเสยีต่อองคก์ร
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ผู้บริหารจ าเป็นต้องหานโยบาย วธิกีาร เครื่องมือ เพื่อจดัการปญัหา
เหล่าน้ีใหห้มดไป 

  ปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุน เป็นเครื่องมอืหน่ึงที่ช่วยเพิม่แรงกระตุ้นให้บุคลากรมขีวญั
และก าลงัใจในการท างานปจัจยัในการท างาน เป็นสิง่ตอบแทนจากการท างานของบุคลากรในรูป
ของสิง่ที่จบัต้องไม่ได้ และสิ่งที่จบัต้องได้ เช่น การยอบรบันับถือ การยกย่องชมเชย เงนิเดอืน 
ความก้าวหน้า สวัสดิการ ฯลฯ เมื่อบุคลากรมีขวัญและก าลังใจก็จะท าให้การท างาน                 
มปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ 

 วฒันธรรมองคก์รเป็นเครื่องมอืการบรหิารและพฒันาองคก์ร เป็นการด าเนินงานร่วมกนั
ของคนในองคก์ร ท าใหบุ้คลากรจะต้องมกีารเรยีนรูแ้ละท าความเขา้ใจเกีย่วกบัวฒันธรรมองคก์ร 
อาจเกดิจากเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน สภาพแวดล้อมในที่ท างานหรอืมาจากประสบการณ์ใน
การท างานที่เพิ่มขึ้น และเมื่อบุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากบัวฒันธรรมองค์กรนัน้ได้แล้ว             
กจ็ะท าใหบุ้คคลนัน้สามารถอยู่ในองคก์รไดอ้ย่างมคีวามสขุ 

 ความผูกพันในองค์กรเป็นความรู้สกึของบุคลากรต่อองค์การ มีความทุ่มเทท างาน
เพื่อให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ยอมรบัเป้าหมายและ
นโยบายการบรหิารขององคก์ร หากบุคคลากรมคีวามผูกพนักบัองคก์รมากกจ็ะท าใหก้ารท างาน
เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 
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 ผู้วิจ ัยสนใจที่จะศึกษาปจัจัยส่วนบุคคล ปจัจยัจูงใจ ปจัจัยค ้าจุน วัฒนธรรมองค์กร           
ทีส่่งผลกบัความผูกพนัต่อองคก์รของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ที่นครปฐมซึ่งเนื่องจาก
จงัหวดันครปฐมอยู่ในเขตปรมิณฑล มผีูป้ระกอบการโรงงานอุตสาหกรรมและร้านค้าตัง้อยู่เป็น
จ านวนมาก ท าให้ขา้ราชการที่ปฏบิตัิงานอยู่ในพื้นที่นครปฐมจะต้องมกีารปฏบิตัิงานที่รวดเรว็ 
ถูกตอ้ง จงึจ าเป็นตอ้งมบีุคคลากรทีม่ปีระสทิธภิาพ ผลการวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและ
องคก์รในการพฒันาขา้ราชการใหม้ปีระสทิธภิาพในการท างานและยงัท าใหพ้นักงานเกดิความรกั 
ความผกูพนัในองคก์รเพิม่ขึน้ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาความผูกพนัภายในองคก์รโดยจ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และอายุงานในองคก์ร 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุนกบัความผกูพนัภายในองคก์ร
ของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์รกบัความผูกพนัภายในองคก์รของ
ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา  
 1. ตวัแปรอสิระ (Independent variables) ไดแ้ก่ 

1.1 ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง
ตามสายงาน อตัราเงนิเดอืน และอายุงานในองคก์ร 

1.2 ทฤษฎจีงูใจ-ค ้าจุนของเฮอรซ์เบอรก์ ไดแ้ก่ ปจัจยัจงูใจ และปจัจยัค ้าจุน 
1.3 วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรมองคก์ร

แบบตัง้รบั– ปกป้อง และวฒันธรรมองคก์รแบบเชงิรุก–ปกป้อง 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent variable)  ได้แก่  ความผูกพันภายในองค์กร                 
ซึง่ประกอบด้วย ความผูกพนัทางดา้นจติใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน 
 สมมติฐานการวิจยั มีดงัน้ี 
 1. ขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ที่นครปฐมทีม่ีปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และอายุงานในองคก์รแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 2. ปจัจยัจงูใจ (Motivation factors) และปจัจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
  3. วฒันธรรมองค์กร ประกอบด้วย วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรมแบบตัง้รบั -
ปกป้อง และวฒันธรรมแบบเชงิรุก-ปกป้อง มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์เป็นความหลากหลายดา้นภูมหิลงัของบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นต้น โดยจะ
แสดงถงึความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดตีถงึปจัจุบนั  

 กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ (2548) กล่าวว่า ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออก
แตกต่างกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจัจัยต่างๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาใน               
การปฏบิตังิานในองคก์ร ดงันี้ 
  1. อายุกบัการท างาน (Age and job performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงาน
ของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะทีอ่ายุเพิ่มขึน้ นอกจากนี้จะเหน็ได้ว่า คนทีอ่ายุมากจะไม่ลาออก
จากงานหรอืยา้ยงานแต่จะท างานทีเ่ดมิ ทัง้นี้ เพราะโอกาสในการเปลีย่นงานมน้ีอยและขาดงาน
น้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุน้อย  
  2. เพศกบัการท างาน (Gender and job performance) ในการศกึษาของ
นักจติวทิยา พบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคล้อยตามมากว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิ 
เชิงรุก ความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มี         
ความแตกต่างในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพงึพอใจในงาน 
  3. สถานภาพการสมรสกบัการท างาน (Marital status and job performance) 
พบว่า พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด 
นอกจากนี้ยงัมคีวามพงึพอใจในงานสูงกว่าผูท้ี่เป็นโสด ตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบ เหน็คุณค่า
ของงาน และมคีวามสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 
  4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and job performance)       
ผูอ้าวุโสในการท างานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่า
คนทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั 

 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จนุ 
 Herzberg (1959) เป็นผู้สรา้งทฤษฎจีูงใจ – ค ้าจุน หรอืเรยีกอกีอย่างหนึ่งว่าทฤษฎี
สององคป์ระกอบ (Two – factors theory) เป็นทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในงาน การที่
เรยีกว่าเป็นทฤษฎอีงคป์ระกอบคู่เพราะในการท างานของบุคคลจะต้องมบีางสิง่บางอย่างทีท่ าให้
เกดิความพงึพอใจและสิง่ทีท่ าใหไ้ม่พงึพอใจหรอืสว่นประกอบเสรมิทีท่ าให้คนเกดิความพอใจมาก
ขึน้ซึง่เรยีกว่า สิง่ค ้าจุน  
  ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 
  ปจัจยัจูงใจ หมายถึง ปจัจัยที่ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีลักษณะ
สมัพนัธก์บัเรื่องของงานโดยตรงม ี5 ประการ ดงันี้ 



วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่5 ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2557 
 

 122 
 

1. ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถแกป้ญัหา
ต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมื่อผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรู้สกึพอใจในผลงานนัน้
เป็นอย่างยิง่ 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันบั
ถอืไม่ว่าจะเป็นจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนจากผูท้ีม่าขอค าปรกึษาจากบุคคลอื่นๆ ในหน่วยงาน 
การยอมรบันับถือที่อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือ  
การแสดงออกอื่นๆ ทีท่ าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(The work itself) หมายถงึ งานทีน่่าสนใจ งานที่
ต้องอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ท้าทาย ใหต้้องลงมอืท าหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ต้น
จนจบไดโ้ดยล าพงัคนเดยีว 

4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการที่
ไดร้บัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอี านาจรบัผดิชอบอย่างเต็มที ่ไม่มกีารตรวจหรอื
ควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

5. ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง
ใหส้งูขึน้ของบุคคลในหน่วยงาน มโีอกาสไดศ้กึษาหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

   ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) 
  ปจัจยัค ้าจุน หมายถึง ปจัจยัที่ค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืลกัษณะไม่สอดคล้องกบับุคคลในหน่วยงาน จะท าให้เกดิความไม่ชอบ 
งานขึน้ ม ี8 ประการ ดงันี้ 

1. เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงาน
นัน้เป็นทีพ่อใจของบุคคลทีท่ างาน 

2. โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility growth) หมายถึง             
การทีบุ่คคลไดร้บัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และรวมไปถงึสถานการณ์ทีบุ่คคล
สามารถไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพีดว้ย 

3.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา เพื่ อนร่ วมงาน 
(Interpersonal relation superior, subordinate, peer) หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นปฏกิริยิา
หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั
เป็นอย่างด ี

4. สถานะทางอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบันับถอืของสงัคม 
มเีกยีรต ิและมศีกัดิศ์ร ี

5. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง                 
การจดัการและการบรหิารงานของหน่วยงาน การตดิต่อสือ่สารภายในหน่วยงาน  
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6. สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดล้อม อื่ นๆ เช่น อุปกรณ์ 
เครื่องมอืต่างๆ 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดอีนัเป็น
ผลได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ที่ห่างไกลจาก
ครอบครวัท าใหเ้ขาไม่มคีวามสขุและไม่พอใจกบั การท างานในทีแ่ห่งใหม่ 

8. ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ         
ความมัน่คงในการท างาน และความยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงของหน่วยงาน 

 แนวคิดวฒันธรรมองคก์ร 
Cooke, & Szumal (1993) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์รอย่างกวา้งๆ ออกเป็น 3 ประเภท 

โดยใชบ้รรทดัฐานความเชื่อหลกัของสมาชกิในกลุ่มเป็นเกณฑก์ารแบ่งวฒันธรรมแต่ละแบบ 
1. วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์(Constructive culture) ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รที่

ส่งเสรมิให้สมาชิกร่วมกนัท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเรจ็ขององค์กร ขณะเดียวกนัสมาชกิกไ็ด้
เรยีนรูแ้ละมกีารพฒันา วฒันธรรมแบบนี้สมัพนัธ์กบัค่านิยมดา้นการมุ่งความส าเรจ็ การประจกัษ์
ในตน มนุษยน์ิยม และการมุ่งความสมัพนัธ ์

2. วฒันธรรมแบบตัง้รบั-ปกป้อง (Passive-defensive culture) หมายถงึ องคก์ร
ทีส่มาชกิมคีวามเชื่อว่า การตดิต่อสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นนัน้ต้องระวงัอย่าแสดงออกไปในทางทีเ่ป็นภยั
ต่อความมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง ค่านิยมที่ยดึถือได้แก่ การคล้อยตาม การยอมรบั
อย่างง่ายๆ โดยไม่ตัง้ค าถาม การท าสิง่ต่างๆ ตามแบบทีเ่คยท ากนัมา การพึง่พงิผูอ้ื่น หรอืการดู
คนอื่นว่าท าอย่างไรก่อนแลว้ค่อยท าตาม และพฤตกิรรมหลกีเลีย่งปญัหา 

3. วฒันธรรมแบบเชงิรุก-ปกป้อง (Aggressive-defensive culture) หมายถึง 
องคก์รทีส่มาชกิมกัแสดงออกถงึพฤตกิรรมอย่างชดัแจง้ในการปกป้องสถานภาพและความมัน่คง
ในงานของตน ค่านิยมของสมาชิกในองค์กรแบบนี้ ได้แก่ การแสวงหาอ านาจ การแข่งขัน      
การเป็นปฏปิกัษ์ต่อผูอ้ื่นทีม่คีวามคดิเหน็แตกต่าง และการท างานทีเ่น้นความสมบรูณ์แบบ 

  แนวคิดด้านความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Allen, & Meyer (1990) เสนอว่าความผูกพนัต่อองคก์รซึง่ประกอบดว้ย ลกัษณะ 3
ประการ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่  และด้านบรรทัดฐาน โดยทัว่ไปแล้ว                  
ความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวระหว่างพนักงานกับองค์กร ช่วยให้พนักงานมี                       
ความจงรกัภกัดแีละยงัคงอยู่กบัองค์กร แต่หากพจิารณาแล้วจะเหน็ได้ว่า สิง่ทีย่ดึเหนี่ยวที่ว่านี้
อาจจะไม่ไดป้รากฏในรปูแบบเดยีวกนั กล่าวคอื 

1. การทีพ่นักงานทีม่คีวามผูกพนัดา้นจติใจ (Affective commitment) กเ็นื่องจากที่
พวกเขาปรารถนา (Want) ทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 

2. ส่วนพนักงานที่มคีวามผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance commitment) อาจ
เป็นไดว้่าพวกเขาจ าเป็นทีจ่ะอยู่ในองคก์ร (Need) 
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3. และในขณะทีพ่นักงานทีม่คีวามผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) 
กเ็พราะพวกเขารูส้กึว่าเขาควรจะ (Ought) อยู่ในองคก์ร 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื ขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ที่
นครปฐม จ านวน 532 คน เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชก้ารค านวณขนาด
ตวัอย่าง โดยใช้สตูรของ Yamane (1970, pp. 580-587) ก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที ่95%  
ความผดิพลาดไม่เกนิ 5% ไดข้นาดตวัอย่างจ านวน 229 ราย และผูว้จิยัไดเ้พิม่จ านวนตวัอย่างอกี
รอ้ยละ 5 ไดเ้ท่ากบั 11 ราย โดยนับรวมเป็นขนาดตวัอย่าง รวมเป็นขนาดตวัอย่างเท่ากบั 240 
คน โดยมวีธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบบโควตา (Quota sampling) จากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 240 
คน โดยขา้ราชการสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ประกอบไปดว้ย 2 พืน้ที่ย่อย คอื สรรพากรพืน้ที่
นครปฐม 1 และสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 2 มาแบ่งกลุ่มละเท่าๆกนัไดก้ลุ่มตวัอย่างจากขา้ราชการ
สรรพากรพืน้ทีน่ครปฐมพืน้ทีล่ะ 120 คน จากนัน้ท าการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience 
sampling) ใหก้บัขา้ราชการสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 1 และสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 2 โดยแจก
แบบสอบถามใหค้รบจ านวนกลุ่มตวัอย่างจากขา้ราชการสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 

 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ เพื่อศกึษาปจัจยัจูงใจ 
ปจัจยัค ้าจุน วฒันธรรมองคก์รทีม่คีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการส านกังาน
สรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ซึง่แบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 
 1. ค าถามเกีย่วกบัปจัจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และอายุงานในองค์กร มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended response) แบบค าตอบหลายตวัเลอืก (Multiple choices) 
 2. ค าถามเกีย่วกบัปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุน ซึง่เป็นค าถามปลายปิดจ านวน 39 ขอ้ 
ได้แก่ ปจัจยัจูงใจ 15 ขอ้ และปจัจยัค ้าจุน 24 ขอ้ โดยเป็นลกัษณะการวดัขอ้มูลประเภท       
อนัตรภาค (Interval scale) ซึ่งเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สร้างตาม           
มาตรวดัของลเิคริท์ (Likert scale)  
 3. ค าถามเกี่ยวกับวฒันธรรมองค์กร ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 12 ข้อ ได้แก่ 
วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ จ านวน 4 ข้อ วัฒนธรรมแบบตัง้รับ-ปกป้อง จ านวน 4 ข้อ และ
วฒันธรรมแบบรุก-ปกป้อง จ านวน 4 ขอ้ โดยเป็นลกัษณะการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค 
(Interval Scale) ซึ่งเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สร้างตามมาตรวดัของ               
ลเิคริท์ (Likert scale) 
 4. ค าถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 9 ขอ้ ได้แก่ 
ความผูกพนัทางด้านจิตใจ จ านวน 3 ข้อ ความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ จ านวน 3 ข้อ และ      
ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 3 ขอ้ โดยเป็นลกัษณะการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค 
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(Interval Scale) ซึ่งเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สร้างตามมาตรวดัของ       
ลเิคริท์ (Likert scale) 

 การทดสอบเครือ่งมือวิจยั 
 โดยการน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์นัน้ไปทดลองใช้กบักลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิอ์ ัลฟ่า                
(α-Coefficient) ดว้ยสตูรครอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’ alpha) เพื่อใหไ้ดค้่าความเชื่อมัน่ ซึง่จะมี
ค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤1 ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามคีวามเชื่อถือได้มาก ซึ่งผู้วจิยัได้ให้         
ค่าความเชื่อมัน่ทีม่ากกว่า 0.70 (Nunnally, 1978) จงึยอมรบัในแบบสอบถาม ซึง่ผลการทดสอบ
ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าแยกเป็นแต่ละดา้น มดีงัน้ี  

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน  ด้านความส าเร็จในงาน 0.863 ด้านการได้รับ              
ความยอมรบันบัถอื 0.739 ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ0.827 ดา้นความรบัผดิชอบ 0.857 และ
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 0.759 ปจัจยัค ้าจุน ดา้นเงนิเดอืน 0.810 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บั
ความกา้วหน้าในอนาคต 0.894 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 0.792 ดา้นสถานะทางอาชพี 0.949 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 0.829 ดา้นสภาพ
การท างาน 0.845 ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั 0.822 ดา้นความมัน่คงในงาน 0.816  

วฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมแบบสร้างสรรค์ 0.751 วฒันธรรมแบบตัง้รับ – 
ปกป้อง 0.899 และดา้นวฒันธรรมแบบรุก – ปกป้อง 0.857 

ความผูกพนัภายในองค์กร ความผูกพันทางด้านจิตใจ 0.815 ความผูกพัน
ทางดา้นการคงอยู่ 0.822และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 0.802 

เมื่อทดสอบแล้วจึงน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปแจกกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
240 ชุด 

 การวิเคราะหข์้อมูล 
 1. การวเิคราะห์สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธบิายถึงลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ในแบบสอบถามสว่นที ่1 ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ในแบบสอบถามสว่นที ่2 ถงึ 4 
 2. การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) เป็นสถติทิีใ่ชท้ดสอบสมมตฐิาน
การวจิยั เพื่อแสดงถงึความสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม โดยสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบ
สมมตฐิานมดีงันี้ 
 2.1 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 มกีารวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

 -  ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ของ 2 ประชากรหรอืกลุ่ม โดยสุม่ตวัอย่างจาก
แต่ละกลุ่มอย่างเป็นอสิระต่อกนั (Independent - sample t-test) จากค่าสถติแิบบ t-test ทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05  
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 -  ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 3 กลุ่มขึน้ไป โดยใช้
สถติวิเิคราะหค์่าความแปรปรวนทางเดยีว (One way analysis of variance: One way ANOVA)  
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
  2.2 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 และขอ้ที ่ 3 เป็นการทดสอบความสมัพนัธข์อง          
ตวัแปร 2 กลุ่ม ใชส้ถติสิหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation 
coefficient) ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ผลการวิจยั 
 1. ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งตาม
สายงานอตัราเงนิเดอืน และอายุงานในองคก์ร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ 
มอีายุ 40 - 49 ปี มสีถานภาพโสด/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
จ านวน 155 คน มตี าแหน่งตามสายงานวชิาการสรรพากร มอีตัราเงนิเดอืน 9,640 – 19,639 
บาท และมอีายุงานในองคก์ร 11 - 20 ปี  

 2. ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน พบว่า 
  ปจัจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ               
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน พบว่า 
ปจัจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า    
ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ในงาน ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 ดา้นลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ด้าน         
การได้รับความยอมรับนับถือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.64 ตามล าดบั  
   ปจัจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้าน           
ความมัน่คงในงาน พบว่า เกอืบทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย ปจัจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพการท างาน                 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.84 ดา้นสถานะทาง
อาชพี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.79 ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 ดา้นความมัน่คงใน
งาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 
และดา้นเงนิเดอืน อยู่ในระดบัปานกลางโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.17 ตามล าดบั  

 3. วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรมแบบตัง้รบั – 
ปกป้อง และวฒันธรรมแบบเชงิรุก – ปกป้อง พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย 
วฒันธรรมองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า             
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ทุกด้านอยู่ในระดบัมากประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบตัง้รับ–ปกป้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 
วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 และวฒันธรรมแบบเชงิรุก–ปกป้อง มค่ีาเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65 ตามล าดบั  
 4. ความผูกพนัภายในองค์กร ได้แก่ ความผูกพนัทางด้านจิตใจ ความผูกพนัด้าน              
การคงอยู่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน พบว่า ความผกูพนัภายในองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย 
ความผูกพนัทางด้านจติใจ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐาน มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.79 และความผกูพนัทางดา้นการคงอยู่ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 ตามล าดบั 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1. สมมติฐานข้อที่ 1 พบว่า ปจัจัยส่วนบุคคล ด้านเพศแตกต่างกันมีความผูกพัน
ทางด้านการคงอยู่แตกต่างกัน ด้านอายุแตกต่างกันมีความผูกพันทางด้านการคงอยู่และ           
ความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั ด้านสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความผูกพนั
ทางด้านจิตใจแตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษาแตกต่างกนัมีความผูกพนัทางด้านการคงอยู่
แตกต่างกนั ดา้นอตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัทางดา้นการคงอยู่แตกต่างกนั และดา้น
อายุงานในองค์กรแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานแตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 2. สมมตฐิานขอ้ 2 ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจุน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร 
พบว่า  
 ปจัจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเรจ็ในงาน ด้านการได้รบัความยอมรบันับถือด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน             
มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัทางดา้นจติใจ  

 ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ  ด้ านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้ าน               
ความรบัผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีความสมัพันธ์ระดบัปานกลางใน
ทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัด้านการคงอยู่ ส่วนดา้นความส าเรจ็ในงานมคีวามสมัพนัธร์ะดบั
ต ่าในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัดา้นการคงอยู่  
 ด้านการได้รบัความยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ มีความสัมพนัธ์
ระดับต ่ าในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ส่วนด้านความส าเร็จในงาน             
ด้านความรบัผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง           
ในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 

 ปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้น
นโยบายและการบรหิารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั และดา้นความมัน่คง
ในงาน มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัทางดา้นจติใจ  
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 ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นสถานะทางอาชพี 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และ                  
ด้านความมัน่คงในงาน มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับความผูกพัน      
ด้านการคงอยู่ ส่วนด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคับบญัชา ผู้บงัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน                
มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่าในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

 ดา้นเงนิเดอืน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นสถานะทางอาชพี 
ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธ์ระดบัปานกลางในทศิทาง
เดียวกันกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน               
มีความสมัพนัธ์ระดับต ่าในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 3. สมมตฐิานขอ้ 3 วฒันธรรมองคก์รประกอบดว้ย วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรม
แบบตัง้รบั – ปกป้องและวฒันธรรมแบบเชิงรุก – ปกป้อง มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร พบว่า  
 วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ วัฒนธรรมแบบตัง้รับ – ปกป้อง มีความสัมพันธ์ระดับ              
ปานกลางในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัด้านจิตใจ ส่วนวฒันธรรมแบบเชิงรุก – ปกป้อง                 
มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่าในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัดา้นจติใจ  
 วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรมแบบตัง้รบั – ปกป้อง และวฒันธรรมแบบเชงิรุก – 
ปกป้อง มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางในทศิทางเดยีวกนักบัความผกูพนัดา้นการคงอยู่  
 วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับ              
ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ส่วนวัฒนธรรมแบบตัง้รับ – ปกป้อง วัฒนธรรมแบบเชิงรุก – 
ปกป้อง มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่าในทศิทางเดยีวกนักบัความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 
สรปุและอภิปรายผล 
 1. จากการศึกษาความผูกพันภายในองค์กรโดยจ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และอายุ
งานในองคก์ร พบว่า 
  ข้าราชการฯ ที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความผูกพันทาง           
ด้านการคงอยู่แตกต่างกนั โดยข้าราชการฯ ที่มเีพศชายมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่า              
เพศหญิง เนื่องจากเพศชายมกัเป็นผู้น าครอบครวั จงึจ าเป็นต้องมงีานที่มัน่คง สอดคล้องกบั
งานวจิยัของจารุ ฉ ่าชศูร ี(2546) ซึง่ศกึษา ปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานใน
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บรษิัท เทท โมบาย เรดโิอ จ ากดั พบว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
  ข้าราชการฯ ที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันทางด้านการคงอยู่แตกต่างกัน               
โดยกลุ่มขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐมทีม่อีายุ 50 - 59 ปี มคีวามผูกพนัทางดา้น
การคงอยู่มากทีส่ดุ เนื่องจากขา้ราชการทีม่อีายุ 50 - 59 ปี จะตระหนักว่าโอกาสหรอืทางเลอืกใน
การท างานของตนลดลง เป็นขอ้จ ากดัในการเลอืกงานหรอืเปลีย่นงาน การทีจ่ะออกไปท างานใน
องค์กรอื่นนัน้ต้องได้รบัสิ่งจูงใจเพียงพอ  ซึ่งส านักงานสรรพากรเป็นหน่วยงานของรฐัที่มี               
ความมัน่คง จงึท าให้แรงดงึดูดใจของพนักงานที่มต่ีอองค์กรอื่นลดลง สอดคล้องกบัแนวคดิและ
ทฤษฎขีอง Steers (1977, pp. 49) ไดก้ล่าวว่าอายุเป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อความยดึมัน่ผูกพนัใน
องค์การ และแนวคดิทฤษฎีของ Sheldon (1971) ให้ความเหน็ว่าอายุเป็นองค์ประกอบที่มี
สมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

  ขา้ราชการฯ ทีม่อีายุแตกต่างกนัมดีา้นความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั 
โดยกลุ่มขา้ราชการฯ ทีม่อีายุ 40 - 49 ปี มคีวามผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐานมากทีสุ่ด เนื่องจาก
ขา้ราชการฯ ทีม่อีายุ 40 - 49 ปี มกัจะมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 
จงึมคีวามผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สติา ลิม้สวสัดิ ์ (2551) ศกึษา
เรื่ อง  จริยธรรมในหน้าที่ธุ รกิจขององค์กรที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน บมจ .
ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ พบว่า พนกังานทีม่อีายุต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 

  ขา้ราชการฯ ทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัทางดา้นจติใจแตกต่างกนั 
โดยข้าราชการฯ ที่มีสถานภาพสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกนั มีความผูกพนัทางด้านจติใจมาก 
เนื่องจากขา้ราชการฯ ที่มคีรอบครวัแลว้จะมภีาระทีต่้องรบัผดิชอบ และต้องการความมัน่คงใน
งานสงู สว่นขา้ราชการฯ ทีม่สีถานภาพโสด จะมคีวามเป็นอสิระ มภีาระทีต่้องรบัผดิชอบน้อยกว่า 
และมโีอกาสในการเลอืกการจา้งงานทีด่งึดดูใจมากกว่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สติา ลิม้สวสัดิ ์
(2551) ศกึษาเรื่อง จรยิธรรมในหน้าทีธุ่รกจิขององคก์รทีม่ผีลต่อความผูกพนัของพนักงาน บมจ .
ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานทีม่สีถานภาพต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
ต่างกนั และงานวจิยัของ รววิรรณ ลมีาสวสัดิกุ์ล (2551) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรม
องคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลบ ารุงราษฎร ์อนิเตอรเ์นชัน่แนล 
ผลการวจิยั พบว่า พยาบาลวชิาชพีทีม่สีถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั  

  ขา้ราชการฯ ทีม่กีารศกึษาแตกต่างกนัมคีวามผูกพนัทางดา้นการคงอยู่แตกต่างกนั 
โดยกลุ่มขา้ราชการฯ ทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรมีคีวามผูกพนัดา้นการคงอยู่มากทีสุ่ด  
เนื่องจากข้าราชการที่มีระดบัการศกึษาสูงกว่าปริญญาตร ีมคีวามเชื่อมัน่ว่าผลประโยชน์ที่จะ
ได้รบัจากองค์กรคุ้มค่า และมโีอกาสก้าวหน้าในการท างาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ สุภาณี 
กลิน่หอม (2545) ศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัขององคก์ร: ศกึษาเฉพาะกรณีธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
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  ขา้ราชการฯ ทีม่อีตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัทางดา้นการคงอยู่แตกต่าง 
โดยกลุ่มขา้ราชการฯ ทีม่อีตัราเงนิเดอืน 39,640 บาทขึน้ไป มคีวามผกูพนัดา้นการคงอยู่มากทีส่ดุ 
เนื่องจากขา้ราชการทีม่อีตัราเงนิเดอืน 39,640 บาทขึน้ไป มคีวามเชื่อมัน่ว่าการท างานอยู่ที่
องคก์รน้ีจะท าใหป้ระสบความส าเรจ็สงูสดุในชวีติการท างาน และเชื่อว่างานทีร่บัผดิชอบเป็นสิง่ที่
เหมาะสมกบัรายไดท้ีเ่ขาไดร้บัแลว้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิยาพร ห้องแซง (2555) ศกึษา
เรื่อง การบริหารทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคาร             
ออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานครทีม่ี
อตัราเงนิเดอืนแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  ข้าราชการฯ ที่มีอายุงานในองค์กรแตกต่างกันมีความผูกพนัทางด้านการคงอยู่
แตกต่างกนั สอดคล้องกบัสมมติฐาน โดยกลุ่มข้าราชการฯ ที่มีอายุงานในองค์กร 21 ปีขึน้ไป              
มคีวามผูกพนัดา้นการคงอยู่มากทีสุ่ด เนื่องจากอายุงานที่เพิม่ขึน้ จะส่งผลให้พนักงานได้รบั
สิง่จงูใจจากองคก์รมากขึน้ อาท ิเงนิเดอืน สวสัดกิาร และความรบัผดิชอบทีส่งูขึน้ ฯลฯ จงึส่งผล
ใหข้า้ราชการที่มอีายุงานในองคก์ร 21 ปีขึน้ไป มคีวามผูกพนัต่อองคก์รสงูกว่าพนักงานกลุ่มอื่น 
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Sheldon (1971) มคีวามเห็นว่าปจัจยัที่เป็นประสบการณ์ของ
ผูป้ฏบิตังิานเป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร และแนวคดิทฤษฎขีอง 
Steers (1977, pp. 48) ไดก้ล่าวว่า ประสบการณ์ท างานมผีลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์าร 
รวมถงึงานวจิยัของ สติา ลิม้สวสัดิ ์(2551) ศกึษาเรื่อง จรยิธรรมในหน้าทีธุ่รกจิขององคก์รทีม่ผีล
ต่อความผกูพนัของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานทีม่อีายุงาน
ในองคก์รต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั  

 2. จากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัจูงใจและปจัจยัค ้าจุนกบัความผูกพนั
ภายในองคก์รของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม พบว่า 
  ปจัจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัความยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงาน
ทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อ
องค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม                
ในทิศทางเดียวกัน ระดับปานกลาง แสดงว่าภายในองค์กรมีสิ่งจูงใจที่ท าให้พนักงานเกิด              
ความผกูพนัทางดา้นจติใจกบัองคก์ร รวมถงึปจัจยัต่างๆ กม็สี่วนท าใหพ้นักงานมคีวามตัง้ใจและ
มุ่งมัน่ในการท างาน ท าให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมาย สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปิยาพร            
หอ้งแซง (2555) ศกึษาเรื่อง การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมและ
รายด้านของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับ                
ความผกูพนัต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นจติใจ 

  ปจัจัยจูงใจ ได้แก่ การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ           
ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รใน
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เรื่องความผูกพนัทางดา้นการคงอยู่ของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ที่นครปฐม ในทศิทาง
เดยีวกนั ระดบัปานกลาง สว่นปจัจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ต่อองคก์รในเรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยู่ของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม 
ในทิศทางเดียวกนั ระดบัต ่า แสดงว่า ปจัจยัจูงใจเป็นสิง่ที่ช่วยให้พนักงานเกิดความเต็มใจใน          
การท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมัน่ท างานให้ดีที่สุดและประสบผลส าเร็จเพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมาย ซึง่สง่ผลท าใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ รวมถงึผลตอบแทนที่
ไดร้บัเป็นทีน่่าพอใจในการคงอยู่กบัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยาพร หอ้งแซง (2555) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายดา้นของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นการคงอยู่ 

  ปจัจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐาน
ของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพื้นทีน่ครปฐม ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง แสดงว่า  
พนกังานรูส้กึว่าแรงจงูใจในการท างานของพวกเขาทีไ่ดร้บัในองคก์รเป็นสิง่ทีเ่หมาะสมและสมควร
แกก่ารคงอยู่ในองคก์รต่อไป ไม่ว่าจะเป็นความส าเรจ็ในงาน มอีสิระและอ านาจในการตดัสนิใจใน
งานที่ได้รบัมอบหมาย และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เป็นต้น สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
ประยงค์ มผีล (2545) ศกึษา แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เสื้อผ้าส าเสร็จรูป บริษัท ไหมทอง จ ากัด พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์กับ              
ความผกูพนัต่อองคก์ร สว่นปจัจยัจงูใจดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถอืและดา้นลกัษณะของงาน
ทีป่ฏบิตั ิมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางดา้นบรรทดัฐานของ
ขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัต ่า แสดงว่า ปจัจยัจูงใจ 
ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการท างาน เกดิความพอใจ และมุ่งมัน่ท างานให้ดีที่สุดและ
ประสบผลส าเรจ็เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิยาพร ห้องแซง (2555) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายดา้นของ
พนกังานสาขาธนาคารออมสนิในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ร
ในเรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน 

  ปจัจัยค ้ าจุน ได้แก่  เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
ความสมัพนัธก์บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สถานะทางอาชพี นโยบาย
และการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และความมัน่คงในงาน                  
มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในเรื่องความผูกพันทางด้านจิตใจของข้าราชการ
ส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
วรรณี บุญเผ่า (2554) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัค ้าจุน และปจัจยัจูงใจที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัของ
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บุคคลในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารกัษาโรคแห่งหนึ่ ง พบว่า ปจัจัยค ้าจุนมีความสมัพันธ์กับ            
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงนิเดอืน โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต สถานะทาง
อาชพี นโยบายและการบรหิารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่สว่นตวั และความมัน่คงในงาน 
มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่ของขา้ราชการ
ส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
วรรณี บุญเผ่า  (2554)  ศกึษาเรื่อง ปจัจยัค ้าจุน และปจัจยัจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัของ
บุคคลในองค์กรธุรกิจเวชภัณฑ์ยารักษาโรคแห่งหนึ่ง พบว่า ปจัจัยค ้าจุนมีความสมัพันธ์กับ            
ความผกูพนัต่อองคก์ร สว่นปจัจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนัทางด้านการคงอยู่
ของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ในทิศทางเดียวกนั ระดบัต ่า สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ธรีะ วรีธรรมสาธติ (2532) พบว่า การปฏสิมัพนัธต่์อกนันัน้ มผีลต่อความรูส้กึผกูพนั
ต่อองค์กรได้ และมีความสมัพันธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากนัน้แล้วความผูกพนัต่อ
องคก์รยงัมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกจากองคก์ร 

  ปจัจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงนิเดอืน โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต สถานะทาง
อาชพี ความเป็นอยู่ส่วนตวั และความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ในทศิทาง
เดยีวกนั ระดบัปานกลาง แสดงว่า พนักงานรูส้กึว่าปจัจยัค ้าจุนในการท างานทีไ่ดร้บัจากองคก์ร
เป็นสิง่ที่เหมาะสมและควรแก่การคงอยู่ขององค์กรต่อไป ท าใหพ้นักงานท างานในองค์กรอย่าง
เต็มที่และต้องการมสี่วนร่วมในองค์กร ส่วนปจัจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพการท างานมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเรื่องความผูกพนัทางด้านบรรทดัฐานของขา้ราชการ
ส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ในทศิทางเดยีวกนั ระดบัต ่า แสดงว่า พนักงานรู้สกึว่าปจัจยั                         
ค ้าจุนในการท างานทีไ่ดร้บัในองคก์ร ควรมกีารพฒันาโดยองคก์รไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานท างาน
ในสิง่ที่ตนเองถนัด รวมถึงพนักงานมีความรู้สกึว่าได้รับความรกัและผูกพันต่อองค์กรเพื่อน
ร่วมงานให้ความสนใจและเป็นกนัเอง ท าให้พนักงานท างานในองค์กรอย่างเต็มที่และต้องการ            
มีส่วนร่วมในองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาเรื่อง                 
ความผูกพนัต่อองคก์ร ศกึษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรยีนอสิลามสนัติชน พบว่า ปจัจยัค ้าจุน 
ได้แก่ ความก้าวหน้าของงาน ความมอีสิระในการท างาน การมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน 
สภาพแวดล้อมองค์กร ความสมัพนัธ์กับผู้ร่วมงานความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  และ                    
การกระจายอ านาจในองคก์ร มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัในองคก์ร  
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 3. จากการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ร กบัความผูกพนัภายในองคก์ร
ของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม พบว่า 

  วฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบสรา้งสรรคว์ฒันธรรมแบบตัง้รบั - ปกป้อง 
และวฒันธรรมแบบรุก - ปกป้อง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางด้านจิตใจของข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ในทิศทางเดียวกัน ระดับ           
ปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนพร แยม้สุดา (2549) ศกึษาเรื่อง ความยดึมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรอื ผลการวจิยั พบว่า วฒันธรรมองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

  วฒันธรรมองค์กร ได้แก่ วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค์ วฒันธรรมแบบตัง้รบั-ปกป้อง 
และวฒันธรรมแบบรุก-ปกป้อง มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในเรื่องความผูกพนั
ทางด้านการคงอยู่ของขา้ราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม ในทิศทางเดยีวกนั ระดบั 
ปานกลาง สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Sheldon (1971) ใหค้วามเหน็ว่า ความยดึมัน่ผูกพนัใน
องค์การ เป็นทศันคติของบุคคลที่เชื่อมโยงระหว่างเอกลกัษณ์ของตนกบัองค์การ  บุคคลที่ม ี         
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจะมกีารประเมนิผลองคก์ารในทางบวก และตัง้ใจปฏบิตังิานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร และสอดคลอ้งกบั Allen, & Meyer (1990) กล่าวว่าปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิ
ความสขุทีจ่ะอยู่ในองคก์าร ความเตม็ใจในการปฏบิตังิาน ท าใหง้านมคีุณภาพและประสทิธภิาพ 

  วฒันธรรมองคก์รโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์วฒันธรรม
แบบตัง้รบั-ปกป้อง และวฒันธรรมแบบรุก-ปกป้อง มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รใน
เรื่องความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานของขา้ราชการส านกังานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐม ในทศิทาง
เดยีวกนั ระดบัปาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ พสิฐิ พูลสวสัดิ ์(2548) ศกึษาเรื่อง วฒันธรรม
องคก์ารกบัความผกูพนัต่อสถานศกึษาของครใูนสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษานครปฐมเขต 
2 ผลการวจิยั พบว่า วฒันธรรมองค์การของสถานศกึษามคีวามผูกพนัต่อสถานศกึษาในเรื่อง
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ในระดบัมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั 

1. เนื่องจากผลการวจิยั พบว่า ขา้ราชการส านักงานสรรพากรพืน้ทีน่ครปฐมเพศชาย                
มอีายุ 50 - 59 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีมรีายได ้39,640 บาทขึน้ไป 
และมอีายุงานในองคก์ร 21 ปีขึน้ไป มคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ดองคก์ร ดงันัน้ผูบ้รหิารควร
ที่จะให้ความส าคญัดูแลเอาใจใส่ข้าราชการกลุ่มดงักล่าวให้คงอยู่กบัองค์กรนี้ต่อไป ซึ่งข้อมูล
ดงักล่าวจะเหน็ว่ากลุ่มคน Gen Y จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัน้อย โดยกลุ่มคน Gen – Y 
ต้องการลกัษณะงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย เหมาะสมกบัความสามารถ มโีอกาสก้าวหน้าใน          
การท างาน และมสีมัพนัธภาพทีด่กีบัเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย นอกจากนี้ Gen – Y ยงัต้องการ
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ท างานที่พวกเขาได้มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ ได้แสดงความคดิเห็นอย่างอิสระ มคี่าจ้างและ
สวสัดกิารทีเ่หมาะสม และมคีวามยดืหยุ่นในการท างานทัง้ในเรื่องเวลาและสถานทีท่ างาน ดงันัน้ 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยย์ุคใหม่ นอกจากผูบ้รหิารจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อ “บุคลากร” ซึง่เป็น
รากฐานส าคญัขององคก์าร ความตอ้งการของบุคลากรเริม่ไดร้บัความสนใจเป็น “รายบุคคล” มาก
ขึน้ เช่นเดยีวกบัการพจิารณาความต้องการของ Gen – Y ผูบ้รหิารอาจจะต้องเริม่ทบทวน
วฒันธรรมองคก์ารเสยีใหม่ เพราะวฒันธรรมองคก์าร (หรอืบางองคก์ารก าหนดเป็นค่านิยมหลกั-
core value) ถูกออกแบบไวส้ าหรบัคน Gen-X เสยีมากกว่า โดยผูบ้รหิารสามารถน ามาก าหนด
วตัถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นโยบายจูงใจพนักงานในองค์กร เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและสรา้งความผูกพนัต่อองคก์รไดเ้พีอ่ทีผู่บ้รหิารจะไดป้รบัวฒันธรรมองคก์รใหเ้ขา้กบั
วถิชีวีติและความต้องการของคน Gen – Y มากขึน้ ซึง่จะส่งผลให้คน Gen – Y อาจจะม ี               
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิม่มากขึน้ 

2. ปจัจยัจงูใจ 
  2.1 ด้านความส าเร็จในงาน องค์กรหรือผู้บริหารควรเพิ่มแรงกระตุ้น จูงใจใน                
การท างานเพื่อใหง้านนัน้มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ผูบ้รหิารควรประเมนิผลงานของพนักงานเพื่อ
จะได้รบัทราบว่าพนักงานมีความถนัดหรือเหมาะสมในงานหรอืไม่ รวมทัง้ใส่ใจความต้องการ
พืน้ฐานของพนกังาน 
  2.2 ดา้นการไดร้บัความยอมรบันับถอื องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรส่งเสรมิใหพ้นักงาน
เคารพในความคิดเห็นหรือข้อคิดเห็นของกันและกัน ไม่ดูถูกหรือไม่ใส่ใจความคิดเห็นของ
พนกังานแต่ละคนทีเ่สนอออกมา และมกีารพดูคุยกนัอย่างใหเ้กยีรตแิละเสนอแนะดว้ยเหตุผล 
  2.3 ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสม
กบัความรูค้วามสามารถและงานทีต่อ้งรบัผดิชอบ มกีารกระจายอ านาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบและ
การตดัสนิใจ เพื่อให้พนักงานมทีศันคติที่ดต่ีองานและใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ มอีสิระใน 
การคดิหรอืบรหิารดว้ยตวัเอง   
  2.4 ดา้นความรบัผดิชอบ องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรส่งเสรมิสนับสนุนให้มอีสิระและ
อ านาจในการตดัสนิใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างเตม็ที่ รวมทัง้สามารถเลอืกวธิกีารท างาน
ได้ด้วยตัวเอง เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึก มีอิสระในการคิดหรือบริหารด้วยตัวเอง                     
มีความรับผิดชอบมากขึ้น และเป็นการพัฒนาศักยภาพในการท างาน ซึ่งจะส่งผลท าให้                
ความผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ดว้ย 
  2.5 ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน องค์กรหรอืผูบ้รหิารควรส่งเสรมิสนับสนุน
การฝึกอบรม ตลอดจนการให้ทุนการศกึษา มกีารแนะแนวหรอืชี้ให้เหน็ถึงโอกาสและเสน้ทาง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานว่าแต่ละคนจะเป็นอย่างไร เพื่อให้พนักงานมีความรู้สึก                        
มคีวามกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
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  3. ปจัจยัค ้าจุน 
  3.1 ด้านเงินเดือน องค์กรหรือผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับเงินเดือนที่มี                  
ความเหมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ รวมถงึการใหส้วสัดกิารในดา้นต่างๆ 
  3.2 ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต องค์กรหรือผู้บริหารควรให้
ความส าคญักบัการเลื่อนต าแหน่งการท างานโดยวดัจากผลการปฏบิตัิงานและประสบการณ์ใน
การท างาน เพื่อใหพ้นกังานมผีลงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
  3.3 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน องคก์ร
หรือผู้บรหิารควรให้ความเป็นธรรมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั ซึ่ งท าให้พนักงาน                 
มคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 
  3.4 ดา้นสถานะทางอาชพี องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัความมัน่คง
ของงานและมสีวสัดกิารทีเ่หมาะสม รวมถงึมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึง่ท าใหพ้นักงาน   
มปีระสทิธภิาพในการท างานมากขึน้ สง่ผลใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร 
  3.5 ด้านนโยบายและการบริหารงาน องค์กรหรือผู้บริหารควรที่จะมีการก าหนด
บทบาท อ านาจ หน้าที ่และความรบัผดิชอบของพนกังานแต่ละต าแหน่งหรอืแต่ละบุคคลไวอ้ย่าง
ชดัเจน เพื่อให้พนักงานทุกคนรู้ถึงแนวทางในการด าเนินงานขององค์กร เพื่อพนักงานจะ ได้
ด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนการด าเนินงานขององคก์ร  
  3.6 ด้านสภาพการท างาน องค์กรหรือผู้บริหารควรค านึงถึงเครื่องมือและวัสดุ
อุปกรณ์ในการปฏบิตังิานมจี านวนเพยีงพอและสะดวกทีจ่ะน ามาใช ้ 
  3.7 ความเป็นอยู่สว่นตวั องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรสง่เสรมิใหพ้นกังานมคีวามสมัพนัธ์
ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน ได้รบัความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน และการยอมรบัความคิดเหน็ของ
พนกังานในองคก์ร ซึง่อาจจะมกีารท ากจิกรรมต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รมคีวามสมัพนัธท์ีด่ี
ต่อกนั  
  3.8 ความมัน่คงในงาน องค์กรหรอืผู้บรหิารควรให้ความส าคญักบัความมัน่คงใน 
การท างาน และสวัสดิการที่เพียงพอกบัความต้องการของท่านในทุกๆ ด้าน เพื่อเป็นปจัจัย
สง่เสรมิใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และสง่ผลถงึความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. วฒันธรรมองคก์ร 
  4.1 วฒันธรรมแบบสรา้งสรรค ์องคก์รหรอืผูบ้รหิารควรส่งเสรมิมกีารเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและหาแนวทางในการปฏิบตัิงานร่วมกนั รวมถึง          
การสนับสนุนใหม้คีวามคดิรเิริม่สร้างสรรคแ์ละมุ่งเน้นให้มกีารพฒันาตวัเองอย่างสม ่าเสมอ เพื่อ
สรา้งความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้  
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  4.2 วฒันธรรมแบบตัง้รบั-ปกป้อง องค์กรหรอืผู้บรหิารควรส่งเสรมิให้รางวลักบั
พนักงานที่แสดงความเห็นหรือมพีฤติกรรมที่ถูกต้องเหมาะสม  เพื่อให้พนักงานรู้สกึว่าได้รบั               
การยกย่องจากพนกังานทัง้ในและนอกบรษิทั เพื่อสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ 
  4.3 วฒันธรรมแบบรุก-ปกป้อง ควรให้พนักงานทุกคนปฏบิตัิตามกฎระเบียบและ
แบบแผนทีอ่งคก์รวางไวเ้ท่านัน้ สง่ผลใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้  

 5. ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  5.1 ผูบ้รหิารควรใหพ้นักงานมอีสิระทางความคดิในการท างานอย่างเตม็ที ่และควร
สอบถามความต้องการของพนักงานในด้านสวสัดกิารว่าพนักงานส่วนใหญ่ต้องการสวัสดกิาร
เพิ่มเติมในด้านใดบ้าง ซึ่งผู้บริหารจะได้น าไปปรับเพื่อให้เกิดความเหมาะสมและตรงกับ         
ความตอ้งการของพนกังานมากทีส่ดุ เพื่อจะท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าอาชพีทีท่ าอยู่มคีวามมัน่คงและ
ท าใหพ้นกังานไม่คดิทีจ่ะลาออกจากหน่วยงาน เน่ืองจากปจัจยัจงูใจ ปจัจยัค ้าจุนเป็นสิง่ทีส่ าคญัที่
พนกังานทุกคนตอ้งการทีจ่ะไดร้บัจากองคก์ร  
  5.2 ผูบ้รหิารควรมกีารวางแนวทางในการปฏบิตังิานอย่างชดัเจนและให้พนักงาน             
มสี่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกนัเพื่อให้พนักงานมคีวามรู้สกึเป็นอนัหนึ่ง             
อนัเดียวกนักบัองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความต้องการที่จะท างานในองค์กรต่อไป 
เนื่องจากวฒันธรรมองคก์รเป็นสิง่ที่พนักงานจะต้องเรยีนรู้และน ามาปฏบิตัิเพื่อจะได้อยู่ร่วมกบั
บุคคลอื่นๆ ภายในองคก์รไดอ้ย่างด ี 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรมกีารศกึษาถงึปจัจยัอื่นๆที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เช่น 

คุณภาพชวีติในการท างาน ไดแ้ก่ สทิธขิองพนกังาน ความสมดุลระหว่างชวีติงานกบัชวีติดา้นอื่น 
และโอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง เป็นต้น ซึง่จะท าใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงองคก์ร
ใหเ้จรญิกา้วหน้า มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

2. ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกับ
หน่วยงานอื่นทัง้ของรฐัและเอกชน เพื่อน าผลทีไ่ดม้าพฒันา ปรบัปรุงแนวทางการบรหิารภายใน
องคก์รในดา้นต่างๆทีท่ าใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รใหด้ขีึน้  

3. ควรศกึษาเกีย่วกบัตวัแปรตามอื่นๆ เพิม่เตมิ อาท ิความคดิเหน็หรอืความพงึพอใจ
ของพนักงานทีม่ต่ีอความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อน าผลการศกึษามาเปรยีบเทยีบกนั เพื่อใหท้ราบ
ถงึความแตกต่างของความคดิเหน็ของพนักงานทีม่ต่ีอความผูกพนัต่อองค์กรและน าผลที่ได้มา
ปรบัปรุงพฒันาในดา้นต่างๆ ใหต้รงกบัความคดิเหน็และความพงึพอใจของพนักงานในองคก์รให้
มากทีส่ดุ 
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 ปรญิญานิพนธฉ์บบันี้ส าเรจ็สมบูรณ์ได้ เนื่องจากความกรุณาและความช่วยเหลอืเป็น
อย่างยิง่ของ รองศาสตราจารยส์ุพาดา สริกิุตตา ผูซ้ึง่เป็นอาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธฉ์บบันี้ 
ทีไ่ดใ้หค้ าปรกึษาและตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง ตัง้แต่เริม่ด าเนินการจนกระทัง่ไดเ้ป็นปรญิญา
นิพนธฉ์บบัสมบูรณ์ ตลอดจนความอนุเคราะหจ์าก รองศาสตราจารย์ ดร. ณักษ์ กุลสิร ์ และ
อาจารย ์ ดร.วรนิทรา ศริสิุทธกิุล รวมถงึคณาจารยท์ุกท่านในหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ            
ทีไ่ดม้อบความรูแ้ละแนวคดิต่างๆ อนัท าใหผู้ว้จิยัมคีวามเตบิโตทางความคดิ จนสามารถนามาใช้
เป็นแนวทางในการท าปริญญานิพนธ์ฉบบันี้ ได้อย่างส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณ ในความเมตตาของท่านเป็นอย่างสงูไว ้ณ ทีน่ี้ 
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