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บทคัดย่อ 

  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 2) ศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 3) ศึกษามิติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา  
จังหวัดยโสธร และ 4) ศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 215 
คน และผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 9 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ใน
การวิจัยประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า ระดับการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กรตามการรับรู้ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา  จังหวัดยโสธร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มิติการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01   ใน
ส่วนปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  สิ่งส าคัญคืองบประมาณในการ
ด าเนินการด้านต่างๆที่ยังไม่เพียงพอกับความต้องการ และข้อเสนอแนะในการวิจัยควรประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและน าผลมาใช้ในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างแท้จริงเพ่ือให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และในที่สุดบุคลากรจะเกิด
ความผูกพันกับองค์กร 
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ABSTRACT 

  
This research aimed to 1) study the perception level of human resource 

management of municipal personnel in Loeng Nok Tha District, Yasothon Province. 2) 
study the level of perceived organizational commitment of municipal personnel in 
Loeng Nok Tha district, Yasothon province. 3) study the dimension of human resource 
management that affect organizational commitment of municipal personnel in Loeng 
Nok Tha district, Yasothon province and 4) study about the problem, obstacles and 
general recommendations on human resource management and organizational 
commitment of municipal personnel in Loeng Nok Tha district, Yasothon province. The 
sample used in this study were 215 persons, while 9 interviewees are as HR 
managers/or people whom in charge of HR work of sub-district municipalities in Loeng 
Nok Tha District, Yasothon Province,. the perception level of municipal personnel in 
Loeng Nok Tha district, Yasothon province overall was at a high level. Organizational 
commitment as perceived by municipal personnel in Loeng Nok Tha district, Yasothon 
province overall also was at a high level. The human resource management dimension 
affects the organization's commitment as a whole is consider statistically significance 
at .001 . In terms of problems and obstacles related to human resource management 
The important thing is that the budget for various operations is not enough to meet 
the needs. And research recommendations should evaluate performance fairly and 
use the results to determine the true salary increase in order to motivate personnel 
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to work efficiently and effectively. And finally, personnel will become attached to the 
organizational commitment . 

 
Keyword : Human Resource Management, commitment to the organization, Municipal 

 

 

 



 

 

 
 ช 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณา  และความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก 
อาจารย์ ดร. ชินวัตร เชื้อสระคู อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ประโยชน์ ส่งกลิ่น 
ประธาน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จีรศักดิ์ โพกาวิน และอาจารย์ ดร. ทัชชวัฒน์ เหล่าสุวรรณ กรรมการ
ภายนอก ที่ช่วยให้ค าแนะน าอันเป็นประโยชน์  และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง  ๆ จนส าเร็จ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณทุกท่าน มา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณอาจารย์วิทยาลัยการเมืองการปกครอง  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม รวมถึง
พนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธรที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ และอ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้วิจัยในการเก็บรวบรวมข้อมูล ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 

คุณค่าทั้งหมดที่เกิดขึ้นจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมร าลึก และบูชาพระคุณแก่บุพการี
ของผู้วิจัย คุณพ่อและคุณแม่ที่คอยเป็นก าลังใจ และให้การสนับสนุนด้วยดีตลอดมา และครอบครัว 
รวมทั้งบูรพาจารย์ทุกท่านที่อยู่เบื้องหลังในการวางรากฐานการศึกษาให้กับผู้วิจัยตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 

  
  

จตุรพร  ศุภาสร 
 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ช 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ซ 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญภาพประกอบ......................................................................................................................... ฏ 

บทที่ 1  บทน า .................................................................................................................................. 1 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา .................................................................................................... 1 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย .............................................................................................................. 5 

ค าถามของการวิจัย ....................................................................................................................... 5 

สมมติฐานการวิจัย ........................................................................................................................ 6 

ขอบเขตของการวิจัย ..................................................................................................................... 6 

นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................................................... 8 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ .................................................................................................................... 10 

บทที่ 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ............................................................................. 11 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ............................................................ 11 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ..................................................................... 21 

แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ .............................................................................................................. 29 

บริบทเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ................................................................. 31 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..................................................................................................................... 34 

กรอบแนวคิดการวิจัย ................................................................................................................. 41 

     



 

 

 
 ฌ 

บทที่ 3  วิธีการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................ 43 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ......................................................................................................... 43 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................. 45 

ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ .......................................................................................................... 46 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 48 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 49 

บทที่ 4  ผลการวิจัย ........................................................................................................................ 52 

การทดสอบความน่าเชื่อถือของมาตรวัด ..................................................................................... 52 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ................................................................................................................ 53 

1. ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป..................................................................................................... 53 

2. ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ เลิงนก
ทา จังหวัดยโสธร ....................................................................................................... 56 

บทที่ 5  สรุป อภิปรายผล และข้อเนอแนะ ..................................................................................... 97 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ............................................................................................................ 97 

สรุปผล ....................................................................................................................................... 97 

อภิปรายผล ............................................................................................................................... 102 

ข้อเสนอแนะ ............................................................................................................................. 105 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................. 107 

ภาคผนวก...................................................................................................................................... 113 

ภาคผนวก ก เครื่องมือในการวิจัย ............................................................................................. 114 

ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์ .................................................................................. 123 

ประวัติผู้เขียน ................................................................................................................................ 129 

 



 

 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 ผลการประเมินประสทิธิภาพขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นย้อนหลัง 5 ป ี(2561-2565) .......... 4 

ตาราง 2 แสดงสัดส่วนจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย .......................................... 7 

ตาราง 3 จ านวนบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ............................... 33 

ตาราง 4 แสดงสัดส่วนจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง .............................................................. 45 

ตาราง 5 ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach's Alpha coefficient ............................................................. 53 

ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลเพศ ............................................ 54 

ตาราง 7 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลอายุ ............................................ 54 

ตาราง 8 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลการศึกษา ................................... 54 

ตาราง 9 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประเภทต าแหน่ง ........................ 55 

ตาราง 10 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูล ................................................ 55 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยภาพรวม และรายด้าน ............... 56 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลงินกทา จังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษยร์ายขอ้ ............... 57 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ดา้นการสรรหา และคัดเลือกรายข้อ ........... 60 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ดา้นการฝึกอบรมและพัฒนารายข้อ ........... 62 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านผลตอบแทน และผลประโยชน์ อ่ืน 
ๆ รายข้อ ......................................................................................................................................... 65 

     



 

 

 
 ฎ 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
บุคลากร สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ราย
ข้อ ................................................................................................................................................... 68 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน... 70 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยรวม และรายด้าน .................................... 73 

ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านจิตใจ รายข้อ ....................................... 74 

ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง รายข้อ .......................... 76 

ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รายข้อ ............................. 79 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณมิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กร ..................................................................................................................... 82 

ตาราง 23 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ...................................................................... 83

 



 

 

 

สารบัญภาพประกอบ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเพ่ิมการเรียนรู้กับคุณภาพที่สูงขึ้น .......................... 21 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย ............................................................................................ 42

     



 

 

 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 
 ปัจจุบันเทคโนโลยีมีความก้าวหน้าทันสมัย สามารถน านวัตกรรม สร้างโปรแกรมหรือระบบ
คอมพิวเตอร์ มาช่วยตอบสนองและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และ  
ยังช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานบางส่วน แต่กระนั้นก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าทรัพยากรบุคคล 
ก็ยังถือว่ามีความจ าที่เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรอยู่เช่นเดิม เพราะคนเป็นผู้ควบคุม
ประสิทธิภาพการท างานของเทคโนโลยี ดังนั้นการปฏิบัติงานของแต่ละองค์กรย่อมอาศัยทรัพยากร
บุคคลเป็นส าคัญและถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร บุคลากรเปรียบเสมือนฟันเฟือง 
ที่คอยขับเคลื่อนการด าเนินงานซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ขาดไม่ได้อีกทั้งสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน องค์กรจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่ข้ึนอยู่กับทรัพยากรบุคคลเป็นส าคัญ หากบุคลากร 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะสามารถสร้างคุณค่าอันมหาศาลให้กับองค์กรได้  
ด้วยเหตุผลดังกล่าวนโยบายการบริหารงานบุคคลทั่วไป จึงเน้นให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อองค์กร 
โดยองค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การมีส่วนร่วม 
ในการท างาน เป็นต้น แต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งกว่าความพึงพอใจ คือความผูกพันต่อองค์กร เนื่องมาจาก
ประสบการณ์ท างานประจ าวัน ดังนั้นจึงสามารถเปลี่ ยนแปลงได้ตามสภาพความต้องการ 
ในแต่ละช่วงเวลา (ประภาส ศิริภาพ และคณะ, 2564)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นต่ององค์กร เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นสิ่งที่มีคุณค่าและเป็นปัจจัยส าคัญขององค์กร ฉะนั้นแล้วผู้บริหารควรมีนโยบายการบริหารคน 
ในองค์กรตามแนวทางหรือกระบวนการต่าง ๆ ให้เป็นระบบ มีการวางแผนอย่างชัดเจน ตั้งแต่ข้ันตอน
การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน การบริหารงานเพ่ือให้บุคลากร 
เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงาน การรักษาบุคลากร  
การบริหารค่าตอบแทน การสร้างขวัญก าลังใจตลอดจนการสร้างวัฒนธรรม ทัศนคติที่ดีแก่องค์กร  
เพ่ือเป็นการสร้างบรรยากาศการท างานที่ดี และช่วยรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การไป 
นาน ๆ พร้อมทั้งท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร โดยไม่คิดที่จะลาออก (Neuhauser, 
2002)  
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 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่คอยยึดเหนี่ยวบุคลากรให้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรและ 
อยู่ร่วมกับองค์กรไปนาน ๆ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้จะก่อตัวขึ้น และพัฒนาไปอย่างช้า ๆ  
แต่จะคงอยู่ในจิตใจของบุคลากรอย่างมั่นคง โดยจะท าหน้าที่เป็นแรงผลักดันและจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างอุทิศตน ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร ซึ่งองค์กร  
จะต้องมีวิธีต้องใส่ใจดูแลรักษาดูแลความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กับบุคลากรซึ่งนั่นจะเป็นสิ่งที่
ช่วยส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างชื่อเสียงของตนเอง และสร้างความส าเร็จไปพร้อม ๆ กับ
องค์กรอย่างไม่รู้สึกถึงความเหน็ดเหนื่อยยากล าบาก หรือมีความกังวลในการปฏิบัติงานต่อ
ความก้าวหน้าในหน้าที่ แต่การที่องค์กรจะคาดหวังและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองค์กรปฏิบัติเช่นนั้นได้ 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ เป็นแรงเสริมเพ่ือกระตุ้นและคอยผลักดันให้บุคลากร
เกิดความผูกพันต่อองค์กร (จิรารัตน์ สุนทรอาคเนย์, 2556)  
 การปกครองท้องถิ่นถือเป็นพ้ืนฐานการปกครองในระบอบประชาธิปไตยและมีความส าคัญ
ต่อการเป็นตัวแบบฝึกหัดประชาธิปไตยในประเด็นการส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการออกแบบ  
ความต้องการและบริการจากภาครัฐในระดับการปกครองท้องถิ่น เพ่ือตอบสนองปัญหา ความเป็นอยู่
และทรัพยากรธรรมชาติของชุมชนได้เป็นอย่างดี หากรอรัฐบาลกลางในฐานะที่ต้องดูแลประชาชน
โดยรวมทั่วประเทศไม่สามารถตอบสนองปัญหาและความต้องการหรือแก้ไขปัญหาได้อย่างทั่วถึง และ
ตรงตามความต้องการของประชาชนในแต่ละพ้ืนที่ได้อย่างแท้จริง จึงเกิดแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร  
การปกครองแบบการกระจายอ านาจมากขึ้น เพ่ือมุ่งหมายให้สิทธิแก่ชุมชนในการตัดสินใจด า เนิน
ภารกิจของท้องถิ่น เป็นองค์กรหนึ่งที่มีอาณาเขตของตนเอง มีประชากรตามที่หลักเกณฑ์ก าหนด  
มีอ านาจและมีอิสระในการปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนโดยมีหน้าที่ให้บริการด้าน  
ต่าง ๆ แก่ประชาชน ซึ่งประชาชนในพ้ืนที่ดังกล่าวจะมีส่วนร่วมในการบริหารและปกครองด้วยตนเอง 
(รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ์, 2554) โดยมีรูปแบบการปกครอง 5 รูปแบบ ประกอบไปด้วย องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนต าบล รวมถึง เมืองพัทยา และกรุงเทพมหานคร  
 เทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร มีจ านวน 9 แห่ง ประกอบด้วย 
เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบลสามแยก เทศบาล
ต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาลต าบลห้องแซง เทศบาลต าบลศรีแก้ว และเทศบาล
ต าบลสามัคคี มีจ านวนบุคลากร 462 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา, 
2565) ซึ่งจ านวนบุคลากรของเทศบาลต าบลแต่ละแห่งล้วนแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับภารกิจ อ านาจ
หน้าที่ที่หน่วยงานรับผิดชอบ อีกทั้งการบริหารงานของเทศบาล ผู้บริหารใช้การเลือกตั้งเป็นตัวแทน
จากประชาชนเข้ามาบริหารงาน เพ่ือท าหน้าที่ในการควบคุม ดูแลสั่งการ และรับผิดชอบบริหารงาน 
โดยมีปลัดเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานฝ่ายประจ าทั้งหมด เมื่อมีการเลือกตั้งใหม่คณะ
ผู้บริหารทีมใหม่เข้ามาบริหาร ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านนโยบายการท างาน นโยบายด้าน
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ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรที่เป็นข้าราชการประจ าในระดับ
บริหารขององค์กร หรือบุคลากรในหน่วยงานที่เป็นกลุ่มท างานร่วมกับนายกคณะเดิม ซึ่งอาจไม่ได้รับ
ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน ไม่ให้ความส าคัญ หรือแม้กระทั่งกดดันให้เกิดการโอนย้าย การลาออก 
ท าให้บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (สุรพงษ์ มาลี, 2554)  
 การบริหารงานในองค์กรภาครัฐนั้นจ าเป็นต้องอาศัยหลาย ๆ ปัจจัยในการด าเนินงาน 
จึงจะประสบความส าเร็จและได้ประสิทธิภาพ ปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งปัจจัยหนึ่งก็คืองาน  
ด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรจ าเป็นจะต้องสร้างให้บุคลากรมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่และก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ผู้บริหารจึงมีหน้าที่ที่จะต้องสร้างความผูกพัน 
ในองค์การให้กับบุคลากร ให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ทุ่มเทก าลังกายใจและใช้ทักษะความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ ในขณะเดียวกันก็จะต้องดูแลรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้คงอยู่กับองค์กร 
ให้นานที่สุด สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพราะองค์กรและตัวบุคลากรต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน องค์กรจึงจะอยู่รอด โดยอาศัยการด าเนินงานผ่านกระบวนงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ในทาง
ตรงกันข้าม หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กรได้ ท าให้บุคลากร 
ไม่มีความผูกพัน หรือระดับความผูกพันที่ลดลงหรือเท่าเดิม ส่งผลให้บุคลากรลาออกหรือย้ายไป
ท างานที่ อ่ืน ซึ่งท าให้เกิดความสูญเสียทั้งสองฝ่าย นอกจากจะช่วยท าให้องค์กรมีบุคลากรอยู่
ปฏิบัติงานแล้ว ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์กรได้ ซึ่งบุคลากรที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดีกว่าพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรต่ า (บุศรา ก้อนทรัพย์, 2562) ดังจะเห็นได้ชัดเจนจากข้อมูลผลการประเมินการ
ด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นใช้เป็นเครื่ องมือเพ่ือวัด
ระดับคุณภาพในการด าเนินงานของเทศบาลในรูปแบบ“การประเมินประสิทธิภาพขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น”(สถ-อปท) หรือ “Local Performance Assessment” (LPA) มีตัวชี้วัดการประเมิน
จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านที ่1 ด้านการบริหารจัดการ ด้านที ่2 ด้านการบริหารงานบุคคลและกิจการ
สภา ด้านที่ 3 ด้านการบริหารงานการเงินและการคลัง ด้านที่ 4 ด้านการบริการสาธารณะ และด้านที่ 
5 ด้านธรรมาภิบาล โดยจะมีการประเมินติดตามให้เป็นไปตามตัวชี้วัดทุกปี และมีเกณฑ์การให้คะแนน 
ตั้งแต่ระดับดีเด่น ได้คะแนนที่ 90 คะแนนขึ้นไป , ระดับดีมาก ได้คะแนนที่ 80-89.99 คะแนน ,ระดับ
ดี ได้คะแนนที่ 70-79.99 คะแนน, ระดับพอใช้ ได้คะแนนที่ 60-69.99 คะแนน และ ระดับปรับปรุง  
ได้คะแนนที่ 0-59.99 คะแนน ซึ่งการประเมินตามตัวชี้วัดทั้ง 5 ด้านจะน าผลรวมของคะแนนมา
จัดล าดับให้เป็นไปตามเกณฑ์ที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดไว้  (กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น, 2563) เมื่อการประเมินแล้วเสร็จจังหวัดจะแจ้งผลการประเมินประสิทธิภาพขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น (LPA) ของเทศบาลทุกแห่ง เพ่ือให้ทราบระดับการประเมินประสิทธิภาพการ
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ปฏิบัติงานของตนเอง ดังตาราง 1 ที่แสดงผลคะแนนการประเมินของเทศบาลในอ าเภอเลิงนกทา 
ตั้งแต่ปี 2561-2565 
 

ตาราง 1 ผลการประเมินประสทิธิภาพขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นย้อนหลัง 5 ป ี(2561-2565) 
 

ตัวชี้วัด 

ผลคะแนนร้อยละการประเมินประสิทธิภาพ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประจ าปี 

2561 2562 2563 2564 2565 

ด้านที ่1 การบริหารจัดการ 82.77 80.49 82.22 91.39 79.36 

ด้านที ่2 การบริหารงานบุคคลและกิจการสภา 85.32 92.04 83.93 88.88 84.81 

ด้านที ่3การบริหารงานการเงินและการคลัง 67.14 75.54 83.03 86.60 77.60 
ด้านที ่4 การบริการสาธารณะ 80.55 78.42 84.44 84.00 75.43 

ด้านที ่5 ธรรมาภิบาล 84.95 85.13 76.97 78.08 72.88 
รวมคะแนน 5 ด้าน 80.15 82.32 82.12 85.79 78.02 

ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา 2561-2565 
 
 จากตาราง 1 แสดงให้เห็นระดับผลการประเมินประสิทธิภาพของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา 5 ปีย้อนหลัง คะแนนยังไม่อยู่ในระดับดีเด่น และในการประเมินประจ าปี 2565  
ลดลงจากปีที่ผ่านมาอย่างชัดเจน ดังนั้นเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทาต้องทบทวน 
การด าเนินงานเพ่ือหาข้อบกพร่องและแนวทางในการสร้างองค์กรให้ได้มาตรฐาน วิเคราะห์หาปัจจัย  
ที่เป็นเหตุให้การด าเนินงานไม่ได้ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
ขององค์กรเป็นตัวขับเคลื่อนนโยบายน าไปปฏิบัติเสมือนเป็นตัวชี้วัดว่าทิศทางของการจัดบริการ
สาธารณะขององค์กรมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด และจะตอบสนองต่อความพึงพอใจของ
ประชาชนหรือไม่ ดังนั้นตัวขับเคลื่อนที่จะช่วยให้เทศบาลมีผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพต้อง
อาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มีความพร้อม มีทั้งความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นการจัดสรรทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพ
อย่างสูงสุด ซึ่งบุคลากรในองค์กรเปรียบเสมือนทรัพย์สินประเภทหนึ่งขององค์กรที่ต้องได้รับการดูแล
เอาใจใส่จ่ายค่าตอบแทนให้รางวัลและสวัสดิการ (วนิดา วาดีเจริญ อธิวัตน์ กาญจนวณิชย์กุล และ
สมบัติ ทีฆทรัพย์, 2556)  
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 จากที่ ได้กล่าวมา ผู้ วิจัยในฐานะนักทรัพยากรบุคคล ในสั งกัดของเทศบาลต าบล  
ซ่ึงเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร มีความสนใจในการศึกษาว่ามิติ 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใดบ้างที่องค์กรต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญ และสามารถน ามาใช้ 
วางแผนร่วมกับปัจจัยด้านการบริหารอ่ืน ๆ ในการหาวิธีการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร  
เพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง ให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่  
ด้วยความเต็มใจ พร้อมจะทุ่มเทเสียสละ โดยไม่คิดจะลาออก โยกย้ายสังกัดส่วนราชการหรือขาดงาน 
โดยไม่จ าเป็น จึงมีความจ าเป็นที่องค์กรจะต้องหาแนวทางและวิธีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรจะช่วยสะท้อนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โดยท าการศึกษาในมิ ติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และน าข้อมูลที่ ได้ เสนอต่อผู้บริหาร  
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการพิจารณาหามาตรการที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ  
มากยิ่งขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 3. เพ่ือศึกษามิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 4. เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 
ค าถามของการวิจัย 
 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับใด  
 2. ความผูกพันต่อองค์กรตามการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับใด 
 3. มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มิติใดที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
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 4. ปัญหาและ อุปสรรค เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร เป็นอย่างไร 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับมาก 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรตามการรับรู้ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับมาก 
 3. มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดขอบเขตที่ใช้ในการด าเนินการวิจัย ดังนี้  
  1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้สัมภาษณ์ในการวิจัย 
   ประชากร  
    ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ และ
พนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประจ าปีงบประมาณ 2565 
จ านวน 9 แห่ง เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบล 
สามแยก เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาลต าบลห้องแซง เทศบาลต าบล  
ศรีแก้ว และเทศบาลต าบลสามัคคี จ านวน 462คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอ 
เลิงนกทา, 2565) 
   กลุ่มตัวอย่าง  
    ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ  และ
พนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประจ าปีงบประมาณ 2565 
จ านวน 9 แห่ง เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบลสาม
แยก เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาลต าบลห้องแซง เทศบาลต าบลศรีแก้ว 
และเทศบาลต าบลสามัคคี ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Taro Yamane (Yamane, 1967) ได้กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 215 คน และเพ่ือให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่างจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ  
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ชั้นภูมิ  (Stratified random sampling)  โดยใช้จ านวนตัวอย่ างที่ ค านวณได้ก าหนดสัดส่ วน 
(Proportional stratified random sampling) ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละเทศบาล  
 

ตาราง 2 แสดงสัดส่วนจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ที ่ เทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1 เทศบาลต าบลเลิงนกทา 54 25 

2 เทศบาลต าบลสวาท 51 24 

3 เทศบาลต าบลสามแยก 62 29 
4 เทศบาลต าบลบุ่งค้า 65 30 

5 เทศบาลต าบลกุดแห่ 30 14 
6 เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี 62 29 

7 เทศบาลต าบลห้องแซง 60 28 

8 เทศบาลต าบลศรีแก้ว 37 17 
9 เทศบาลต าบลสามัคคี 41 19 

รวม 462 215 

ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา (2565) 
 
   ผู้ให้สัมภาษณ์  
    ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ ของ
เทศบาลต าบลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 9 แห่ง ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 9 คน 
  2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
   1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ได้แก่ การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 6 ด้าน คือ  
     1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
    1.2 การสรรหาและคัดเลือก 
    1.3 การฝึกอบรมและพัฒนา 
    1.4 ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
    1.5 ความปลอดภัยและสุขภาพ 
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    1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 3 ด้าน คือ 
    2.1 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) 
    2.2 ความผูกพันด้านต่อเนื่อง (Continuance commitment) 
    2.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานด้านการบริหารเกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประกอบด้วย 
การด าเนินงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
และ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการคาดการณ์ความต้องการของ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ไว้ล่วงหน้าว่า
เทศบาลมีความต้องการบุคคลจ านวนเท่าไหร่ ประเภทและระดับใด ต้องการเมื่อใด ต้องมีคุณสมบัติ
อย่างไรบ้าง พร้อมก าหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคลที่ต้องการว่าจะได้มาจากไหน อย่างไร 
ให้สอดคล้องกับนโยบาย และระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ  
  การสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการได้มาซึ่งบุคคลที่องค์กรต้องการ  
เริ่มตั้งแต่การแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและมีทักษะ คุณสมบัติที่เหมาะสม ตรงกับ 
ความต้องการเข้ามาปฏิบัติงานขององค์กรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
การสื่อสารให้เกิดแรงจูงใจกับผู้สมัคร พิจารณาคัดเลือกบุคคลให้เหลือตามจ านวนที่องค์กรต้องการ  
และสิ้นสุดกระบวนการเมื่อองค์กรนั้นรับบุคคลนั้น ๆ เข้าเป็นบุคลากรแล้ว 
  การฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง วิธีการในการเพ่ิมพูน พัฒนาทักษะ ความรู้
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ในการท างานเพ่ิมมากขึ้นให้กับบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ  
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ให้เป็นผู้ที่พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ที่สุด รวมไปถึงการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร  
  ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ที่จ่ายหรือบริการให้แก่บุ คลากร  
ไม่ว่าจะเป็น ค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส สิ่งจูงใจอ่ืน ๆ รวมถึงค่าตอบแทนบุคลากร 
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ที่จ่ายเป็นสิ่งของหรือผลผลิต และสวัสดิการที่องค์กรจัดหาหรือบริการบุคลากร เช่น อาหาร เครื่องดื่ม 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าศึกษาเล่าเรียน ค่าเช่าบ้าน เป็นต้น เพ่ือเป็นการตอบแทนจากการปฏิบัติงาน 
  ความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง การปราศจากภัยหรืออันตราย การไม่มีอุบัติเหตุ  
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยของสถานที่ปฏิบัติงานที่ได้รับการดูแลเอาใจใส่ไม่ให้ 
สุ่มเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ รวมถึงบรรยากาศในองค์กรเทศบาลที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
ความสมบูรณ์ของร่างกาย จิตใจและการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม โดยปราศจากโรคภัย มีทั้งสุขภาพกาย  
ที่ดี สุขภาพจิตที่ดี สุขภาพสังคมท่ีดี สุขภาพจิตวิญญาณที่ดี ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนที่เทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร ใช้ส าหรับประเมินค่าผลงานและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน  
ภายในเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ตามเงื่อนไขต าแหน่งและลักษณะงานของแต่ละบุคคล  
เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนค่าตอบแทน เลื่อนต าแหน่ง และการให้รางวัล 
ตอบแทนอ่ืน ๆ  
 2. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติเชิงบวกของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ที่เป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้อยากปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การ ช่วยให้บุคลากรมีความจงรักภักดีและยังคงท างานอยู่กับองค์กร ภาคภูมิใจและเต็มใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และแสดงออกโดยการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ ทุ่มเทแรงกาย
แรงใจ เพื่อให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
  ความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ทัศนคติ และความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรนั้น ๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ยึดติดกับการปฏิบัติงาน มีความผูกพัน เป็นอันหนึ่ง  
อันเดียวกับองค์กร และมีเป้าหมายการท างานส่วนบุคคลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กับเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ต่อไป เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากบุคลากรตระหนักถึงความ
คุ้มค่าในการคงสภาพไว้ในองค์กรที่อยู่ กับผลประโยชน์ที่จะต้องสูญเสียไปจากการลาออกจากการเป็น
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ทั้งด้านจิตใจและด้านกายภาพอ่ืน ๆ  
  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ว่าการที่ยังคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้อยู่ เป็นสิ่งที่เหมาะสม 
เป็นสิ่งที่ควรท า และต้องรับผิดชอบต่อองค์กร ซึ่งเกิดจากค่านิยมส่วนตัว โดยแสดงออกมาในลักษณะ
ของความจงรักภักดีต่อเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ซึ่งเป็นองค์กรที่ตนปฏิบัติงาน
อยู่ 



 

 

 
 10 

 3. บุคลากรสังกัดเทศบาล หมายถึง พนักงานเทศบาลสามัญ และพนักงานจ้าง ของเทศบาล
ต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้ง หรือจ้างตามสัญญาจ้างที่ระบุ
หลักเกณฑ์ในพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 และได้รับเงินเดือน
ค่าตอบแทนจากงบประมาณของเทศบาล 
 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ท าให้ทราบระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 2. ท าให้ทราบระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 3. ท าให้ทราบมิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 4. ท าให้ทราบปัญหา และอุปสรรค เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษา และรวบรวมแนวคิด 
เอกสาร ทฤษฎี ตลอดจนรายงานผลการวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยเรียงล าดับตามรายละเอียดดังนี้ 
  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  3. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ 
  4. บริบทเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1. ความหมายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  Bowin และ Harvey (2001) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารและจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ไว้ว่ า  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ให้ เกิดประโยชน์สู งสุดได้ คือการที่บุคคล 
ที่เข้ามาเป็นพนักงานหรือสมาชิกในองค์กรสามารถสละความสุขและลดความเสรีภาพของตนเองลงมา
ได้ เพ่ือให้ตนเองสามารถด ารงอยู่ในองค์กรได้เสมือนรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีการยอมรับใน
เป้าหมายและระเบียบแบบแผนที่องค์กรนั้นได้สร้างขึ้นสามารถปฏิบัติตนและควบคุมอารมณ์ 
ความรู้สึกของตัวเองได้ ตลอดจนการที่บุคคลได้ปรับตัวให้สามารถเข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร และ
ยอมรับในค่านิยมทางสังคมที่ถูกสร้างขึ้นได้ ซึ่งเป็นสิ่งที่ในแต่ละคนจะสามารถรู้สึกนึกคิดได้ด้วยตัวเอง
ตามความสามารถว่าแต่ละคนจะต้องการสิ่งตอบแทนจากองค์กรในรูปแบบใด ซึ่งไม่จ าเป็นที่พนักงาน
ในองค์กรทุกคนจะต้องมีความต้องการต่อผลตอบแทนนั้นในด้านเดียวกัน ซึ่งการบริหารทรัพยากร
บุคคลนั้น ได้มีข้อจ ากัดที่ควรจะต้องระวัง ซึ่งก็คือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลต่อองค์กร เพ่ือที่จะให้องค์กรได้สามารถด าเนินการไปเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรที่ได้ตั้งไว้จนส าเร็จลุล่วง อีกท้ังยังต้องค านึงถึงเป้าหมายอ่ืน ๆ ภายในองค์กรไปพร้อมกันได้ด้วย 
เช่น การผลิต การตลาด การเงิน และการบริการจัดการ เป็นต้น 
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  Noe et al (2003) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายแนวปฏิบัติ
และระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงานหลาย ๆ องค์การกล่าวถึงการ
บริหารทรัพยากร มนุษย์ว่าเป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงานตั้งแต่ การวิเคราะห์งาน การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน และแรงงานสัมพันธ์ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
  Dessler (2009) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้หมายถึง นโยบาย 
และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างาน โดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรม
ต่อพนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผน
ทรัพยากร มนุษย ์การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจา่ยคา่ตอบแทนและเงินเดือนแรงจูงใจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรม และพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ 
  พยอม วงศ์สารศรี (2555) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 
“หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาด ารงรักษาให้สมาชิก
ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน 
และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุ  
ทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2555) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรขององค์การ
ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การพร้อมทัง้ด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพที่เหมาะสม 
ในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิต การท างานที่เหมาะสมตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่
สมาชิกท่ีต้องพ้นจากองค์การให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุขในอนาคต 
  สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource management) หมายถึง กระบวนการบริหารบุคคลในองค์การ ซึ่งช่วยให้องค์การ 
ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่เหมาะสม 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  Mondy Noe และ  Premeaux (1999) กล่าวไว้ว่ า  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(Human resource management) หมายถึง การปฏิบัติงานและนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพ่ือสร้างความร่วมมือ
กับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  



 

 

 
 13 

  จากความหมาย สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย แนวทาง และ 
การปฏิบัติที่เกี่ยวกับเรื่องบุคคลในการท างานขององค์กร โดยมีกิจกรรมที่ต้องด าเนินการตั้งแต่ 
การวางก าลังคนให้สอดคล้องกับปริมาณงาน ขนาดองค์กร และภารกิจอ านาจหน้าที่ การสรรหาและ
เลือกสรรคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์กร การพัฒนาบ ารุงรักษาให้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน มีความปลอดภัยในการปฏิบัติหน้าที่   
การดูแลรักษาให้พนักงานได้รับเงินเดือน สวัสดิการที่คุ้มค่ากับความรู้ความสามารถ และสามารถ  
ดึงเอาความรู้ความสามารถที่อยู่ในตัวของบุคคลแต่ละคนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร 
อย่างสูงสุด  
 2. ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในการด าเนินการเพ่ือให้
บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กร ซึ่งปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนคือทรัพยากรมนุษย์ยิ่งบุคคลในองค์กรมี
คุณภาพเท่าไหร่ องค์กรย่อมจะบรรลุเป้าหมายโดยเร็วอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้เช่นกัน 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ส่งผลดีต่อการบริหารจัดการขององค์กร ซึ่งการให้ความส าคัญ
ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของ ธวัชชัย สมอเนื้อ (2565) มีดังต่อไปนี้  
   2.1 ท า ให้ มีบุ คลากร เ พียงพอ เนื่ องจากการจั ดการทรัพยากรมนุษย์ที่ ดี 
จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ วางแผนความต้ องการอัตราก าลังที่ ต้องใช้ในอนาคต  
ซึ่งต้องสัมพันธ์กับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมของ
องค์กรที่คาดว่าจะด าเนินการในอนาคต นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์  
เพ่ือที่จะสามารถคาดการณ์ได้ว่าองค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด 
เมื่อใดต้องวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา หรือการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทน 
ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีบุคลากร ท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท างานใน
หน้าที่ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมาย 
ตามท่ีต้องการ 
   2.2 ท าให้องค์กรได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร ซึ่งการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบุคคล โดยกระบวนการที่ดี  
จะน ามาสู่การที่องค์จะได้คนดี และมีความสามารถสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
   2.3 ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเป็น
บทบาทที่ส าคัญอย่างหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับ 
คนที่ท างานภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่ เดิม  
เพ่ือเป็นการส่งเสริมและเพ่ิมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างาน  
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อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างานได้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการ
บริหารองค์กร  
   2.4 ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม  
การจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม
กับการ ด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ อีกทั้งเป็นเครื่องมือในการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ  
มีขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับองค์การ  
   2.5 ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์การอยู่ร่วมกันในองค์กรจะต้องมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือ
คนท างานให้เป็นไปตามสภาพ ลักษณะงาน และวัตถุประสงค์ขององค์การ เพ่ือให้การอยู่ร่วมกัน  
อย่างเป็นระเบียบ 
   2.6 ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดี 
คนท างานเก่ง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคลากรที่ดี
และเป็นธรรม จะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดีและการลงโทษ  
ผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีอันน ามาซึ่งเกิดความเสียหายแก่องค์กร ซึ่งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากร 
ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   2.7 ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับผู้บริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
คนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะส่งผลลบต่อองค์กร ท าให้บุคลากร
มีสมดุลชีวิตการท างานที่ดี 
  พรชัย เจดามาร นิตยา กิบุญ และไพฑูรย์ พิมดี (2560) ก็ได้เสนอความส าคัญ 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังนี้ 
   1. ต้องให้เกิดความเป็นธรรมในเรื่องของสภาพการจ้าง การสร้างความเป็นธรรม 
ให้เกิดขึ้นในองค์กร ตั้งแต่การเริ่มเข้าสู่องค์กร การอยู่ร่วมในองค์กร และการพ้นออกจากองค์กร  
ต้องรู้จักการใช้ระบบคุณธรรม (Merit system) หรือ การใช้ระบบความรู้ความสามารถเป็นหลัก 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมในการท างานแก่บุคลากรในองค์กร 
   2 . สภาพการท างานที่ดี  การจัดสภาพการท างาน (Working condition) ให้
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่  ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภาพนอก การมีอุปกรณ์ เครื่องมือที่เหมาะสม เพียงพอ พร้อมกับการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งการมีบรรยากาศ พ้ืนที่ หรือบริเวณท่ีจะปฏิบัติงานที่ปลอดภัย 
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   3. การให้ความส าคัญแก่บุคลากรขององค์กร ให้คุณค่าและให้ความส าคัญกับ
บุคลากรในทุก ๆ ต าแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน องค์กรก็เปรียบเสมือนเครื่องจักร จะต้องมีอุปกรณ์ทั้ง
ขนาดเล็กและขนาดใหญ่บรรจุอยู่ภายในเครื่องจักรนั้น ถ้าอุปกรณ์ชิ้นใดชิ้นหนึ่งเสื่อมสภาพ หรือ หลุด
หายไปเครื่องจักร ก็จะท างานไม่เต็มประสิทธิภาพ หรือ อาจจะท างานต่อไปไม่ได้เลย ดังนั้นการที่ให้
ความส าคัญแก่บุคลากรทุกระดับในองค์กรจึงเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารจัดการ เพราะช่วยท าให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในงานและตั้งใจปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
   4. การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การเปิดโอกาสให้บุคลากร 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร เพ่ือให้การบริหารงานภายในองค์กรเป็นไป  
อย่างราบรื่นทั้งผู้บริหารและบุคลากรจ าเป็นต้องมีความเข้าใจและความสัมพันธ์ด้วยดี 
   5. การยอมรับและเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร การยอมรับและเชื่อมั่น  
ในความรู้ ความสามารถของบุคลากร เพราะกว่าที่องค์การจะได้บุคลากรเข้ามาสู่ต าแหน่งจะต้องผ่าน
ขั้นตอนในสรรหา (Recruitment) การคัดเลือก (Selection) และขั้นตอนต่าง ๆ มากมาย จนถึง 
การเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ดังนั้น การให้การยอมรับและมีความเชื่อมั่นในความรู้
ความสามารถของบุคลากรที่องค์กรรับเข้ามาท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ก็เป็นสิ่งจ าเป็น 
   6. สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์การค านึงถึงสภาพแวดล้อม  
ต่าง ๆ ที่อาจจะส่งผลต่อการบริหารธุรกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้ ในขณะเดียวกัน การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การก็จ าเป็นต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมที่จะส่งผลต่อบุคลากรด้วย ซึ่งได้มีการแบ่ง
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ 2 ประการ คือ 
    6.1 สภาพแวดล้อมภายใน (Internal environment) เช่น นโยบายขององค์กร 
โครงสร้างขององค์กร วัฒนธรรมขององค์กร คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร และกฎระเบียบ
ข้อบังคับในการท างาน  
    6.2 สภาพแวดล้อมภายนอก (External environment) เช่น สภาพทั่วไป 
ของการด าเนินงาน เทคโนโลยี กฎหมาย สภาพเศรษฐกิจ และการเมือง เป็นต้น 
  สรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์กรในการบริหารจัดการ
อัตราก าลังบุคลากรในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต สามารถคาดการณ์ให้ตรงกับ 
ความต้องการทั้งปริมาณงานและก าลังคน เมื่อได้บุคคลเข้ามาแล้วก็ต้องให้มีการพัฒนาศักยภาพ  
มีคุณภาพเพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กรเกิดประโยชน์สูงสุด ให้ความส าคัญและให้คุณค่ากับบุคลากร 
ทุกต าแหน่งอย่างเท่าเทียมกัน พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น หรือ  
การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร อีกท้ังองค์กรต้องสร้างสมดุลชีวิตการท างานทั้งสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการท างานที่ดีให้บุคลากรเกิดความรักความสามัคคีและอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบัติงาน 
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เมื่อบุคลากรมีความสุขและพึงพอใจในการท างานแล้วย่อมส่งผลให้การท างานได้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล องค์กรก็จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว 
 3. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2555) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบด้วยกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคคลหรือสมาชิกขององค์กรโดยหลัก ๆ จะแบ่งออกได้เป็น 3 
ลักษณะ ดังต่อไปนี้ 
   1. ก่อนเข้าร่วมงาน หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ของแต่ละองค์กรจะมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ท านายอัตราก าลังที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต เมื่อมีแผนอัตราก าลังที่สมบูรณ์แล้ว เริ่มด าเนินการสรรหา และจูงใจบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ และมีความเหมาะสมกับงานที่ต้องการมากที่สุด ให้เกิดความสนใจ 
ที่จะเข้ามาร่วมงานและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งการที่จะเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายก็ต้องเป็นหน้าที่  
ของหน่วยงานด าเนินการสรรหา โดยที่การจูงใจบุคคลให้สนใจที่จะเข้าร่วมงานกับองค์การอาจเกิดขึ้น
จากปัจจัยหลายอย่างประกอบกัน นอกจากการที่องค์กรจะสามารถดึงดูดบุคคลให้สนใจเข้าร่ วมงาน
แล้ว งานด้านทรัพยากรมนุษย์ยังต้องท าหน้าที่ในการคัดเลือกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความเหมาะสม
ที่สุดกับต าแหน่งงาน ให้เข้ามาท างานกับองค์กร เนื่องจากบุคลากรที่มีคุณภาพถือเป็นส่วนส าคัญ  
ที่จะส่งเสริมให้องค์กรสามารถก้าวหน้าได้อย่างมั่นคง และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
   2. ขณะปฏิบัติงาน นอกจากการสรรหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้าร่วมงาน
กับองค์การแล้ว งานทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่ในการธ ารงรักษาให้สมาชิกขององค์กร เป็นบุคคล  
ที่มีคุณภาพ มีสมดุลชีวิตในการท างานที่ ดี องค์กรดี เพ่ือนร่วมงานดี มีความรู้สึกดี ภาคภูมิใจ 
ในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยมีระบบการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม พร้อมทั้ง
จัดการฝึกอบรม และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดหาสวัสดิการและเสริมสร้างสุขอนามัยในการปฏิบัติงาน
ตลอดจน มีการวางแผนแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อม  
ในการท างานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้สามารถทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการท างาน
ให้องค์การได้อย่างเต็มที ่
   3. ภายหลังจากการร่วมงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึงบุคลากร  
ที่ท างานกับองค์การจนครบอายุเกษียณ หรือบุคลากรที่มีความจ าเป็นที่ต้องออกจากงานด้วย เหตุผล 
บางประการ ยกเว้นการกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง โดยการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข อาทิ การให้บ าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทน 
หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน นอกจากนี้หลายองค์การยังมีโครงการเตรียมการก่อนเกษียณอายุไว้ส าหรับ
บุคลากรทุกคนที่อายุเข้าใกล้เกณฑ์ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมเมื่อเวลามาถึง  
ตลอดจนการส่งเสริมให้บุคลากรที่เกษียณมาท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาแก่องค์การ บุคลากร และสังคม
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เพ่ือให้บุคคลเหล่านั้นสามารถกระท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อชีวิตของตนเอง บุคคลอ่ืน และสังคม
เท่าท่ีเขาสามารถจะปฏิบัติได้ 
   กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ว่าจะก่อนเข้าร่วมงาน ระหว่างร่วมงาน 
และหลังร่วมงานล้วนต้องมีการว่างแผน และด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เนื่องจากการด าเนินการ 
ทุกขั้นตอนล้วนมีความส าคัญและมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร หากไม่มีการวางแผน
ขั้นตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ไว้ อาจจะส่งผลเสียต่อองค์กรเป็นได้ เช่น ได้คนไม่เหมาะสมกับงาน  
มาปฏิบัติงาน เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้องค์กรได้รับประโยชน์จากงานด้านทรัพยากรมนุษย์สูงสุด 
จึงต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกข้ันตอน 
  แนวคิดของ Mondy Noe และ Premeaux (1999; อ้างถึงใน สินี พุ่มพวง, 2559) 
กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) หมายถึง การปฏิบัติงาน
และนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หรือเป็น
กิจกรรมการออกแบบเพ่ือสร้างความร่วมมือกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ กิจกรรมทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย 
   1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) เป็นกระบวน 
การส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้จ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถ
จัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้ ซึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการออกแบบงานและวิเคราะห์
งานก่อน 
    การออกแบบงาน (Job design) เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงานและ 
การออกแบบกิจกรรมการท างานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ (Byars and Rue, 1997)  
    การวิเคราะห์งาน (Job analysis) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
และแยกแยะข้อมูลเกี่ยวกับงาน (Ivancevich, 1998) เป็นกระบวนการที่มีระบบในการก าหนดทักษะ 
หน้าที่และความรู้ที่ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์การ (Mondy Noe and Premeaux, 
1999) 
   2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพ่ือจูงใจ 
ให้ผู้สมัครที่มีความสามารถ และมีทัศนคติที่องค์การต้องการมาสมัครในต าแหน่งที่เหมาะสมส าหรับ
องค์การเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Ivancevich, 1998) 
   3. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดหรับ
องค์การและเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้สมัคร (Mondy Noe and 
Premeaux, 1999) 
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   4. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development)  
    การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่มีระบบเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
พนักงานให้มีทิศทาง ซึ่งสามารถบรรลุเป้าหมายองค์การ (Byars and Rue, 1997) หรือเป็นกิจกรรม
เพ่ือให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน (Mondy Noe and Premeaux, 
1999) 
    การพัฒนา (Development) เป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้  
มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 
   5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ (Compensation and benefits) 
    ผลตอบแทน (Compensation) เป็นรางวัลทั้ งหมดที่พนักงานได้รับ เ พ่ือ
แลกเปลี่ยนกับงาน ( Ivancevich, 1998) ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และ
ผลประโยชน์อื่น ๆ  
    ผลประโยชน์ (Benefits) เป็นรางวัลหรือส่วนเพ่ิมที่พนักงานได้รับ ซึ่งเป็นผลจาก
การจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ (Byars and Rue, 1997) เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ 
การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ 
ของบริษัทฯ เป็นต้น 
   6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) 
    ความปลอดภัย (Safety) เป็นความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน 
(Mondy Noe and Premeaux, 1999) 
    สุขภาพ (Health) เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคม ( Ivancevich, 
1998) 
   7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labor relations) พนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์เป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารต้องค านึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผล 
ได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างนั่นเอง (Ivancevich, 1998) 
   8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการ
ประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานโดยการวัดและเปรียบเทียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เช่น  
การบันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารและ 
พนักงานโดยตรง 
  กล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน ความปลอดภัยและสุขภาพ พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ตามแนวคิดของ Mondy Noe และ Premeaux (1999) 
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  จากการทบทวนวรรณกรรม และแนวความคิดที่ได้กล่าวไป ผู้วิจัยความสนใจที่จะศึกษา
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Mondy Noe และ Premeaux (1999) เนื่องจาก 
เป็นแนวคิดที่มีความครอบคลุมในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยสังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับ  
การทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด 8 ด้าน แต่เนื่องจากบางหัวข้อไม่ค่อยถูกน ามาใช้กับหน่วยงานภาครัฐ
มากนัก และรวมบางหัวข้อเข้าด้วยกันเพราะมีความใกล้เคียงในการด าเนินงาน ดังนั้นผู้วิจั ยเลือก
ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
ความปลอดภัยและสุขภาพ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 4. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยรากฐานเคยมีแนวคิดแบบตะวันตก นั่นคือการดึงเอา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ออกมาจากตัวมนุษย์เพ่ือสร้างผลผลิตซึ่งเป็นการคิดในเชิงเศรษฐศาสตร์ 
อย่างไรก็ตามกรอบปรัชญาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่สามารถอธิบายได้ด้วยหลักการ  
ทางทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งเพียงแค่ทฤษฎีเดียวเท่านั้น แต่ยังพบว่าหลักทฤษฎีที่ถูกน ามาใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เกิดจากแนวคิดที่ผสมผสานทั้งสามแนวคิดหลัก ได้แก่ 1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 
(Economic theory) 2) ทฤษฎีระบบ (System theory) และ 3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological 
theory) ซึ่งเป็นการใช้หลักทางจิตวิทยาในการเข้าถึงความต้องการ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออก  
ของมนุษย์ เพ่ือช่วยในการสนับสนุนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (ธเนศ ยุคันตวนิชชัย , 
2560)  
  Hammer และ Champy (1994; อ้างถึงใน ธเนศ ยุคันตวนิชชัย, 2560) ได้อธิบายถึง
กรอบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของทฤษฎีทั้งสามด้านตามที่ได้กล่าวมา จากแนวคิดการรื้อปรับ
กระบวนการทางธุรกิจ (Re engineering) โดยการมุ่งเน้นให้พนักงานลดต้นทุนค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้น
(ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์) ด้วยการลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นให้น้อยลงเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการท างานมากที่สุดซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความสัมพันธ์และสามารถเชื่อมโยงต่อไปยังระบบงานอ่ืน ๆ  
ในส่วนของทฤษฎีระบบได้ถูกน ามาประยุกต์โดยมุ่งเน้นไปยังกระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นขั้นเป็นตอน (ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลักการทางจิตวิทยาเข้ามาใช้ไนขั้ นตอนการรื้อ
ปรับกระบวนการทางธุรกิจ และทฤษฎีนี้ยังได้กล่าวถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรการจูงใจพนักงาน  
ในด้านจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก แนวคิดนี้ได้ถูกน ามาใช้ในการบริหารจัดการตนเองและ 
กลุ่มคนทั้งที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน (ทฤษฎีจิตวิทยา) ทั้งสามทฤษฎีต้องผ่านการทดสอบและปฏิบัติ 
โดยต้องสามารถยืนยันแนวคิดแต่ละด้านได้ โดยทฤษฎีแต่ละด้านจะมีปัจจัยที่ต่างกันไป คือ ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ในแง่มุมการจัดการเป็นการสร้างศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือผลผลิตขององค์กร
ทฤษฎีระบบเป็นการมองถึ งความสัมพันธ์ของกระบวนการต่ าง ๆ ที่ สอดคล้องกับทฤษฎ ี
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ทางเศรษฐศาสตร์ โดยทฤษฎีจิตวิทยาเป็นการเข้าถึงการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ที่มีความสามารถ  
ที่จะส่งผลถึงประสิทธิผลในองค์กร ด้วยความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกันในแต่ละกรอบทฤษฎีจึงเป็นเหตุ  
ให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ 
ให้มากขึ้นเพ่ือศึกษาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปแล้ว กับตัวบุคคลเมื่อเปรียบเทียบความคุ้มค่ากับ
ผลตอบแทนที่ได้รับ  
  นอกจากนี้ วงศ์วริศ รัตนชัยสิทธิ์ (2552; อ้างถึงใน ธเนศ ยุคันตวนิชชัย, 2560) เสนอ 
การประยุกต์ใช้ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร โดยการใช้ทฤษฎี 
ทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) Scarce resource 
theory หรือทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการใช้ทรัพยากร ทั้งงบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ์ เวลา ซึ่งองค์กรอาจเกิดปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานต้องตัดสินใจเลือก
ทรัพยากรอ่ืนมาใช้ทดแทน โดยใช้การคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่ ได้รับ 
จากการลงทุน (Return on investment) ตลอดจนการเลือกใช้ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 
2) Sustainable resource theory หรือทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืนโดยมุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับ
และมองเป้าหมายระยะยาว ดังนั้น การลงทุนต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขัน (Sustainable 
advantage) โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างาน และการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับ
คู่แข่งในระยะยาว และ 3) Human capital theory หรือทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน ซึ่งหมายถึง ความรู้
ทักษะความสามารถของพนักงานต้องมีคุณค่าในการสร้างศักยภาพให้แก่องค์กร (Bateman and Snell, 
2009) ทฤษฎีดังกล่าวเป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงาน โดย
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษาภายใต้การตัดสินใจของผู้บริหาร 
ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost-effectiveness analysis) เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
การเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้นกับผลผลิตของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย และเมื่อผลผลิตเพ่ิมสูงขึ้นผลตอบแทน
ย่อมเพ่ิมสูงขึ้นด้วย ดังจะแสดงให้เห็นชัดเจน ในภาพประกอบ 1  
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ที่มา: Bateman และ Snell (2009; อ้างถึงใน ธเนศ ยุคันตวนิชชัย, 2560) 
 
  กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถอธิบายด้วยหลักการเพียงทฤษฎี
ใดทฤษฎีหนึ่ง แต่เป็นการผสมผสานของ 3 แนวคิดหลัก ประกอบด้วย 1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 
(Economic theory) 2) ทฤษฎีระบบ (System theory) และ 3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological 
theory) โดยเป็นการใช้ศาสตร์ด้านจิตวิทยาในการดึงความเป็นตัวตน และแสดงพฤติกรรมเหล่านั้น
ของมนุษย์ออกมา 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 
 1. ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรในด้านความหมายของความผูกพันต่อองค์กร
นั้นมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันจึงท าการนิยาม และให้ความหมาย
กันไว้อย่างมากมาย ซึ่งจะสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้จากการนิยามและให้
ความหมายของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านนั้น มีทั้งที่แตกต่างกัน และมีทั้งที่คล้ายคลึงกันอยู่หลาย
ประการ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาและรวบรวมแต่ละความหมายและค านิยามของนักวิชาการ
หลาย ๆ ท่านเอาไว้ ดังต่อไปนี้ 
   Kanh (1990) การที่พนักงานคนหนึ่งสามารถใช้ชีวิตอยู่ในองค์กรอย่างเป็นสมาชิก
ภายในองค์กรได้โดยการควบคุมทางด้านอารมณ์ จิตใจ ระหว่างท างาน ให้สามารถทุ่มเทแรงกายและ
แรงใจ ภายใต้บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองจากงานที่ ได้รับมอบหมาย เพ่ือ 
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ให้การแสดงออกของพนักงานไม่มีผลกระทบต่ออาชีพหรืองานในทางลบ ซึ่งจะเป็นการที่ท าให้รับรู้ได้
ว่า พนักงานสามารถมีความพร้อมในการท างานในเรื่องของด้านร่างกาย และจิตใจ 
   Ayers (2004) ได้กล่าวว่า การที่ความผูกพันของพนักงานเพ่ิมขึ้นนั้นสามารถ
ก่อให้เกิด 1) ความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น 2) ความสามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึง
พอใจของ ลูกค้าและ 4) ความสามารถในการสร้างผลก าไรที่เพ่ิมข้ึน 
   Mercer (2009) บริษัทที่ปรึกษาระดับโลกซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านการบริหาร
จัดการได้กล่าวถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) ไว้ว่า การ
วัดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee engagement) เป็นวิธีการหนึ่งของการชี้วัด
ปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถของธุรกิจ (Business performance) ซึ่งการชี้วัดปัจจัยที่มีผลต่อ
ความสามารถขององค์กรนี้ มีการพัฒนาเป็นล าดับโดยเริ่มตั้งแต่ การใช้ตัวชี้วัด “ความพึงพอใจ”
(Satisfaction moral) ต่อมาพัฒนาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) พัฒนาเป็น “ความผูกพัน”
(Commitment) จนมาถึงตัวชี้วัด “ความผูกพันต่อองค์การ” (Engagement)  
   Mercer (2009) ได้อธิบายเพ่ิมเติมไว้ว่า ความพึงพอใจของบุคลากร (Employee 
satisfaction) เป็นตัววัดความส าเร็จในระยะสั้น โดยไม่สามารถเชื่อมั่นได้ว่าจะมีประสิทธิภาพ 
ใน ด้านแรงงาน (Stability of workforce) และการมีส่วนร่วม (Particular) แต่ความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรคือความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร เมื่อใดที่ความผูกพันในการท างานมีระดับสูง จะแสดง
ให้เห็นถึงความพึงพอใจของบุคลากรอย่างยั่งยืน แต่หากบุคลากรไม่เกิดความพึงพอใจ  ก็จะไม่มี 
ความ ผูกพันเกิดข้ึน 
   สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549; อ้างถึงใน วิไลลักษณ์ กุศล, 2559) กล่าวไว้ว่าองค์กร 
ที่จะประสบความส าเร็จ องค์กรที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์กรที่ให้โอกาสแก่พนักงาน สมาชิก
มักจะมีความรู้สึกรักองค์กร ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความรู้สึกร่วมกับ
องค์กรสูง และท าตัวให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์กร  
ให้เหมือนกับของตัวเอง เป็นต้น โดยความผูกพันต่อองค์กรจะมีอยู่ 2 ลักษณะคือ 
    1. การผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซึ่งเป็นความตั้งใจ 
ของพนักงานที่จะคงอยู่กับองค์กรเป็นผลมาจาก 
      1.1 เชื่อมันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
      1.2 เต็มใจที่จะใช้ความพยายาม เต็มที่ เต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 
    2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่ กับองค์กร เพราะองค์กรนี้ เหมาะสม 
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance commitment)  
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    Sheldon (1971) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นการประเมิน
องค์กรในทางบวก และบุคคลในองค์กรมีความตั้งใจที่จะท างานตามเป้าหมายขององค์กรโดยที่
จุดมุ่งหมายของบุคคลในองค์กรและจุดมุ่งหมายขององค์กรเป็นจุดหมายเดียวกัน 
   Becker (1960) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าไปเป็น
สมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุนที่เรียกว่า“Side Bet” กล่าวคือการที่
บุคคลใดก็ตามที่มีความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดก็เนื่องจากเขาได้ลงทุน ในสิ่งนั้น ๆ ไว้เช่นการที่คนเรา
เข้าไปท างานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุน  ซึ่งอาจจะเป็นการลงทุนใน
รูปแบบของเวลา แรงกายแรงใจ ก าลังสติปัญญาตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง เมื่อเป็นเช่นนี้
บุคคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อน
ครบก าหนดก็เท่ากับว่าบุคคลนั้นยอมหวังประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนั้นการที่บุคคลได้เข้ามาท างาน
หรือเป็นสมาชิกองค์กรยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพ่ิมขึ้นน ามาซึ่งความ
ยากล าบากที่จะตัดสินลาออกจากองค์กร เพราะหากการตัดสินใจนี้เป็นผลมาจากความผูกพันต่อ
องค์กร 
   Steers (1977) ได้ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความหนาแน่น 
ของความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานแต่ละคนที่มีต่อองค์กร และเกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อ  
องค์กรประกอบด้วยลักษณะ 3 ประการ คือ 1. ความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย
รวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร 2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ 
ขององค์กร และ3. ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์กร 
   ในส่วนของ The gallup organization (2007; อ้างถึงใน เขมจิรา โคตรมงคล , 
2559) ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงาน (Employee engagement) ว่า
หมายถึง การเป็นหุ้นส่วนกันระหว่างบุคลากรกับองค์กร โดยบุคลากรทุกฝ่ายจะต้องท างานร่วมกัน 
เพ่ือน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของบุคลากร  
โดยองค์กรมีหน้าที่ในการช่วยเหลือและสนับสนุนในเชิง สร้างสรรค์ต่อสภาวะที่เกิดขึ้น 
   จากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรนี้  The gallup 
organization (2007) ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่ง
ประเภทของ พนักงานในองค์กร ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged employee) คือ พนักงาน
เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองค์กร” ท างานด้วยความเต็มใจ ตั้ งใจมีใจรักและทุ่มเทในงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย ค านึงถึงองค์กร มีความรู้สึกวาตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และหาแนวทาง 
ในการปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ เพ่ือให้ตนและองค์กรก้าวสู่ความส าเร็จในที่สุด 
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    2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์กร (Not-engaged employee) คือ 
พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ท างานเพ่ือให้เสร็จตามความต้องการเบื้องต้น ท างาน 
โดยไม่ตั้งใจ ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดค้นนวัตกรรมนอกจากนั้น ยังท างานเพ่ื อต่อต้าน
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งเปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์กร” 
    3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengaged employee) 
คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขในการท างาน สร้างปัญหาในองค์กร มีทัศนคติในแง่ลบ และยังส่งต่อ
ความรู้สึกไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบ ๆ คอยท าลายความส าเร็จของผู้อ่ืน อีกท้ังยังขัดขวางการท างาน 
ของพนักงานคนอื่นด้วยเปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ที่คอยท าลายความส าเร็จของผู้อื่น 
   Meyer & Allen (1991; อ้างถึงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และปริญญ์ ศุกรีเขตร, 
2564) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันองค์การมิได้เป็นเพียงแค่ทัศนคติ แต่ยังรวมถึงสภาวะทางด้าน
จิตวิทยาที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ  
  กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง  การแสดงออกต่อการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทและหน้าที่ ที่ได้รับมอบหมายของตนเองต่อองค์กรด้วยความสมัครใจ ความเต็มใจ  
โดยไม่ได้ถูกก าหนดไว้ในหน้าที่ของความเป็นสมาชิกต่อองค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านั้นจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
บริบทและเป้าหมายขององค์กรในการที่จะสามารถบรรลุไปถึงเป้าหมายหลักที่ได้ก าหนดไว้ ในระดับ
ผู้บริหาร ความผูกพันจะเป็นแรงผลักดันให้พาองค์กรไปเติบโตได้ในโลกธุรกิจ มีใจที่จะท าให้องค์กร
สามารถสร้างเอกลักษณ์และความแตกต่างจากคู่แข่งได้ ส่วนในแง่ของพนักงานในฐานะผู้ปฏิบัติงาน
ความผูกพันจะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกในแง่บวกกับองค์กร รู้สึกผูกพันพร้อมท างาน
ให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ เต็มใจ น าความความรู้ความสามารถที่มีช่วยผลักดันองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
และอยากจะด ารงอยู่ในองค์กรต่อไปในระยะยาว 
 2. ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคคลถือได้ว่าว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะความ
ผูกพันเป็นที่สิ่งที่แสดงออกหรือเป็นตัวบ่งชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่น  
ในจุดมุ่งหมาย และอุดมการณ์ขององค์กร ที่บุคลกรมีต่อองค์กร อันเป็นผลสืบเนื่องให้บุคลากร  
มีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนา 
ที่จะเป็นสมาชิกตลอดไป (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562)  
  Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออก 
จากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ  
   1. ความผูกพัน ต่อองค์กรเป็นแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ 
ในงานสะท้อนถึงผล โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรในแง่หนึ่งของงานเท่านั้น  
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   2. ความผูกพันต่อองค์กร ค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่า 
จะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างม่ันคง  
   3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร  
  ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529; อ้างถึงใน บุศรา ก้อนทรัพย์, 2562) กล่าวไว้ว่า
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่สัมพันธ์กับความ มีประสิทธิผลขององค์กร ดังนี้คือ  
   1. พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง  
   2. พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ที่จะคงอยู่กับองค์กร ต่อไป เพ่ือท างานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย  
   3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและ เลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร 
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความ ผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือหนทาง 
ซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กร ให้บรรลุถึงเป้าหมายส าเร็จ  
   4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควร 
ในการท างานให้กับองค์กร ท าให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
 3. องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
  Meyer & Allen (1991; อ้างถึงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และปริญญ์ ศุกรีเขตร, 
2564) ได้พัฒนาแบบจ าลององค์ประกอบความผูกพันทั้งสามด้าน และเสนอให้เห็นการตัดสินใจของ
บุคลากรว่าจะอยู่กับองค์การหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบความผูกพันทั้งสามด้าน ดังนี้ 
   1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 
Mowday et al (1982)  ที่กล่าวไว้ว่ า  เป็นความรู้ สึกของบุคลากรที่ ต้องการอยู่กับองค์การ  
เพราะมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์การเข้ามาเป็นส่วนเดียวกันกับตนเอง มีความเต็มใจ  
ความมุ่งมั่นและใช้ความพยายามเต็มศักยภาพที่มีในการท างาน ผลการศึกษายังพบว่า ปัจจัย  
ด้านประสบการณ์ท างานและลักษณะโครงสร้างองค์การ มีอิทธิพลต่อความผูกพันด้านจิตใจมากกว่า
ปัจจัยอื่น  
   2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) เป็นองค์ประกอบ
ความผูกพันองค์การประเภทเดียวกันกับความผูกพันจากความจ าเป็นในด้านการลงทุนของ Becker 
(1960; อ้างถึงใน อนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์, 2561) ได้กล่าวว่า ความผูกพันของบุคลากรคือ ความ
ผูกพันจากความจ าเป็นในด้านการลงทุน โดยบุคลากรตระหนักถึงผลที่ได้รับระหว่างการท างานกับ
องค์การ และพิจารณาเปรียบเทียบผลการลาออกจากองค์การ ถ้าหากบุคลากรมีระดับความผูกพัน
ด้านความต่อเนื่องสูง จะตระหนักว่าสิ่งที่ได้รับจากองค์การมีคุณค่าสูงเกินกว่าที่จะออกจากองค์การ 
ดังนั้น จึงต้องการท างานในองค์การต่อไป  
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   3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นความผูกพัน 
ของบุคลากรที่รู้สึกว่าควรจะต้องผูกพันและอยู่กับองค์การ เป็นความรู้สึกด้านคุณธรรม ถือว่าเป็นสิ่ง 
ที่ถูกต้องที่ควรปฏิบัติ เช่น ส านึกบุญคุณที่มีโอกาสได้เข้ามาท างานในองค์การ จึงมีความผูกพันต่อ
องค์การ และตอบแทนด้วยการท างานให้กับองค์การต่อไป มีความรู้สึกถึงภาระหน้าที่ในการท างาน
ต่อไปกับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากการหล่อหลอมทางสังคม ดังนั้น บุคลากรที่มีระดับความผูกพันด้าน
บรรทัดฐานสูง จึงตระหนักว่าสมควรต้องท างานในองค์การต่อไป เนื่องจากเป็นสิ่งที่ถูกต้องตามบรรทัด
ฐานทางสังคม 
  กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 1) ความผูกพัน 
ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์กร 
ในความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความรู้สึกที่อยากท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
เพราะการที่องค์กรบรรลุเป้าหมายก็เหมือนกับตัวเองได้บรรลุวัตถุประสงค์ไปด้วย  2) ความผูกพัน 
ด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคลากรประเมินผลลัพธ์
ระหว่างการลาออกกับการท างานในองค์กรต่อไป ว่าสิ่ งใดที่จะส่งผลดีต่อตนเองมากที่สุด และ  
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกส านึกในบุญคุณ 
ที่องค์กรมีต่อตนเอง 
 4. ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
  ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (1960; อ้างถึงใน อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) ทฤษฎี 
Side-Bet ของ Becker กล่าวถึงบุคคลว่าบุคคลใดก็ตามที่มีความผูกพันต่อสิ่ งหนึ่ งสิ่งใดแล้ว  
ก็เนื่องจากเขาได้ลงทุนไว้ในสิ่งนั้น ๆ ยกตัวอย่างเช่น บุคคลที่ท างานในองค์กร เมื่อเข้าไปท างาน  
อยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาหนึ่งแล้ว ย่อมก่อให้เกิดการลงทุนซึ่ง Becker เรียกการลงทุนนั้น 
ว่า “Side bet” ซึ่งอาจจะเป็นการลงทุนในรูปแบบของของเวลา แรงกายแรงใจ ก าลังสติปัญญา 
ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง เช่น โอกาสในการไปท างานกับองค์การอ่ืนที่ได้รับผลประโยชน์
ดีกว่า ซึ่งบุคคลนั้นย่อมคาดหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากการคงอยู่องค์การในระยะยาว 
ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญและสวัสดิการต่าง ๆ ที่นอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนประจ า 
นอกจากนี้ยังได้มีการเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับกับที่จะสูญเสียหากออกจากองค์การ 
ก่อนก าหนด ฉะนั้นการที่ตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การนานเท่าใดก็ยิ่งเป็นการสะสม “การลงทุน”
เพ่ิมขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็จะยิ่งทวีมากขึ้นตามระยะเวลาและท าให้การตัดสินใจที่จะลาออกจาก
องค์การยากมากขึ้นและหากไปอยู่ในองค์การใหม่อาจได้รับผลประโยชน์ที่ไม่คุ้มค่าเท่ากับองค์การเดิม  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer และ Allen (1984) ที่สืบเนื่องมาจากการให้ค านิยามเกี่ยวกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ ความผูกผันทางความรู้สึก  ความผูกพันอย่าง
ต่อเนื่อง และความผูกพันแบบบรรทัดฐาน ซึ่งกล่าวอีกด้วยว่า ทฤษฎี Side–bet ของ Becker นั้น 
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มีความเกี่ยวข้องและถือได้ว่าเป็นแนวคิดพ้ืนฐานของความผูกพันแบบต่อเนื่ อง (Continuance 
commitment) โดยความผูกพันแบบต่อเนื่องจะเพ่ิมพูนมากขึ้นเมื่อพนักงานได้มีการสะสมการลงทุน 
ในองค์การไว้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959; อ้างถึงใน อนุ ดิษฐ์  ฐานไชยกร, 2562) 
Hertzberg’s Two Factor Theory การที่ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
มี ค ว า ม ตั้ ง ใ จ แ ล ะ เ ต็ ม ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ บ ร ร ลุ วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง อ ง ค์ ก ร 
ได้นั้นองค์กรต้องสามารถตอบสนองในสิ่งต่าง ๆ ที่บุคลากรมีความต้องการได้อย่างเหมาะสม  
โดยตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความต้องการที่แตกต่างกันซึ่งจะท าให้ผู้ ปฏิบัติงานเกิด 
ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด ตาม ทฤษฎีของ Herzberg ปัจจัยส าคัญ 2 ประการ 
ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ได้แก่  
   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง  
เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร 
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายใน
บุคคลได้ด้วยกัน ประกอบด้วย 
    1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน  
ได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือหมายถึง การได้ รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาการยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดย
ล าพังแต่ผู้เดียว 
    1.4 ความรับผิดชอบหมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดีไม่มีการตรวจหรือควบคุม  
อย่างใกล้ชิด 
    1.5 ความก้าวหน้าหมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์กร
การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
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   2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factor) ปัจจัยค้ าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจัย
สุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือ  
มีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรบุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นปัจจัยที่มาจาก
ภายนอกบุคคล ได้แก่ 
    2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ  
เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 
    2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยังหมายถึงสถานการณ์ที่ บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
    2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานหมายถึง  
การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน 
มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี  
    2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
    2.5 นโยบายและการบริหารงานหมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
    2.6 สภาพการท างานหมายถึง สภาพทางกายภาพของงานเช่น แสงเสียง อากาศ
ชั่วโมงการท างานรวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 
    2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัวหมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก
งานในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
    2.8 ความมั่นคงในการท างานหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง 
ในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 
    2.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชาหมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  
  กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ได้ เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่  
(Hertzberg’s two factor theory) มีปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบ 
ในงานของแต่ละบุคคลกล่าวคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) และ ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance 
factor) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้น 
ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะหาก
ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเหมาะสมก็จะส่งผลให้เกิดความไม่พอใจ นอกจากนี้  ยังมี 
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ส่วนที่จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ของคนที่มีต่องาน กับทัศนคติของตัวเขาเองต่องานที่ท า ซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปแบบของประสิทธิภาพของผลงานที่บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติ  
 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ 
 
 1. ความหมายการรับรู้ 
  การร ับรู ้ (Perception) หมายถ ึง  กระบวนการจ ัดการหร ือการต ีความหมาย 
จากการที่บุคคลคนนั้นได้สัมผัสผ่านประสาทสัมผัสของตนเอง ซึ่งการตีความจะอาศัยประสบการณ์ 
การเรียนรู ้ ทัศนคติ และค่านิยมของแต่ละบุคคล และเมื ่อบุคคลได้รับรู ้เรื ่องนั้นในลักษณะใด 
ย่อมมีพฤติกรรมที่แสดงออกไปในลักษณะเช่นนั้นด้วย (อ าพล ชะโยมชัย,  2561) 
  แสงเดือน ทวีสิน (2555; อ้างถึงใน ภารดี เทพคายน , 2564) กล่าวว่า การรับรู้  
(Perception) หมายถึง การที่มนุษย์น าข้อมูลที่ได้จากความรู้สึกสัมผัส (Sensation) ซึ่งเป็นข้อมูลดิบ 
(Raw data) จากประสาทสัมผัสทั้ง 5 ประกอบด้วย ตา หู จมูก ลิ้น และกายสัมผัส มาจ าแนก 
แยกแยะ คัดเลือก วิเคราะห์ด้วยกระบวนการท างานของสมอง แล้วแปล สิ่งที่ได้ออกเป็นสิ่งหนึ่งสิ่งใด 
ที่มีความหมายเพ่ือน าไปใช้ในการเรียนรู้ต่อไป ลักษณะที่ส าคัญของการรับรู้มี 6 ประการ คือ 
   1. ต้องมีพ้ืนฐานข้อมูลหรือความรู้ในเรื่องนั้นมาก่อน (Knowledge based) หรือ 
ถ้าไม่มีความรู้ อย่างน้อยก็ต้องมีประสบการณ์เดิมในเรื่องนั้นอยู่บ้าง 
   2. จะต้องประกอบด้วยข้อวินิจฉัย (Inferential) ในขั้นตอนของกระบวนการรับรู้  
ทั้งนี้เพราะในการรับรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่ง มนุษย์ไม่สามารถรับข้อมูลทุกชนิดในเรื่องนั้นพร้อมกันได้ 
ดังนั้นจึงต้องอาศัยวิธีการวินิจฉัย โดยการตั้งสมมติฐานหรือปะติดปะต่อเรื่องต่าง ๆ เข้าด้วยกันเพ่ือให้
การรับรู้ในสิ่งนั้นเกิดความสมบูรณ์ มากที่สุด 
   3. จะต้องมีความสามารถในการแยกแยะ (Categorical) ลักษณะหรือคุณสมบัติ 
ที่ส าคัญของ ข้อมูลนั้นได้อย่างถูกต้อง ซึ่งในลักษณะนี้จะต้องอาศัยความจาจากประสบการณ์เดิมมาใช้ 
   4. ลักษณะของการรับรู้จะต้องมีความสัมพันธ์เชื่อมโยง (Relational) ของข้อมูล 
ต่าง ๆ หลายประเภท 
   5. กระบวนการของการรับรู้จะต้องอาศัยของการดัดแปลง (Adaptive) ข้อมูล 
จากประสบการณ์เดิมมาใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละเรื่องที่ก าลังรับรู้อยู่ในขณะนั้น 
   6. กระบวนการของการรับรู้มักจะเป็นไปโดยอัตโนมัติ ซึ่งเป็นการท างานของสมอง 
ในการรับรู้ข้อมูลต่าง ๆ มีการแปลความหมายจากสิ่งที่ได้สัมผัส และเกิดการรับรู้สิ่งเร้านั้นในลักษณะ
ของส่วนรวมที่มีความหมาย 
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  กล่าวโดยสรุป การรับรู้  หมายถึง การตีความหมาย หรือการแปลความหมาย 
จากสิ่งที่แต่ละบุคคลได้สัมผัส ผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ ตา หู จมูก ลิ้น และกายสัมผัส แล้วเข้าใจ 
สิ่งเหล่านั้นตามความหมายของแต่ละบุคคล ซึ่งการตีความหรือการแปลความหมายของแต่ละบุคคล  
ย่อมแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ การเรียนรู้ ทัศนคติ และค่านิยมของแต่ละบุคคล 
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการรับรู้ 
  สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2544; อ้างถึงใน ชญาดา ทรัพย์เกิด, 2558) กล่าวว่า ปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ มีดังต่อไปนี้ 
   1. ความต้องการของมนุษย์ (Need) ของผู้รับรู้ ส่งผลให้ผู้รับรู้ ตีความต่อสิ่งเร้า 
ที่ส่งมาเป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการของตนเอง ความต้องการเป็นเหตุในการจูงใจให้เรารับรู้ 
สิ่งที่ต้องการได้อย่างรวดเร็ว 
   2. ประสบการณ์ (Experiences) การตีความของบุคคลทั่วไปมักจะตีความตามสิ่งที่
ตนสัมผัสตามประสบการณ์และภูมิหลังของแต่ละบุคคล 
   3. การเตรียมตัวไว้ก่อน (Preparatory set) เมื่อเรามีประสบการณ์และเรียนรู้ 
สิ่งใดมาก่อนท าให้เราเตรียมที่จะตอบสนองต่อสิ่งนั้นเหมือนกับท่ีเราได้เรียนรู้มา 
   4. บุคลิ กภาพ (Personality) บุคลิ กภาพมีความสั ม พันธ์ กับการรับรู้  เช่น  
คนที่มีบุคลิกภาพ ยึดมั่น ถือมั่น จะรับรู้การเปลี่ยนแปลงของสิ่งเร้าได้ช้ากว่าผู้ที่มีบุคลิกยืดหยุ่น 
   5. ทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติมีอิทธิพลต่อการรับรู้ เมื่อเรามีทัศนคติแต่คนอ่ืน
อย่างไร การรับรู้ต่อการกระท าของบุคคลเหล่านั้นจะถูกรับรู้ไปในทิศทางนั้น ๆ เช่น ถ้าคนเรามี
ทัศนคติที่ดีต่อใครการกระท าของบุคคลนั้นจะถูกรับรู้ในทางท่ีดีอยู่เสมอ  
   6. ต าแหน่งทางสังคม (Social position) และบทบาท ส่งผลต่อการรับรู้สิ่งต่าง ๆ  
ไม่เหมือนกัน 
   7. วัฒนธรรม (Culture) มีส่วนส าคัญที่ท าให้คนเรารับรู้สิ่งต่าง ๆ ได้แตกต่างกัน
ออกไป 
   8. สภาพทางอารมณ์ (Emotion) ของแต่ละบุคคลมีผลต่อการรับรู้ เนื่องจากการ
รับรู้เป็นขั้นตอนแรกของการมีพฤติกรรม แต่การรับรู้เป็นเพียงตัวแปรหนึ่งเท่านั้นในการเกิดพฤติกรรม  
ยังมีตัวแปรอ่ืน ๆ อีกมาก ที่มีส่วนให้เกิดพฤติกรรม เช่น ทัศนคติ บทบาท และความคาดหวัง ฯลฯ 
อย่างไรก็ตามการรับรู้มีความส าคัญต่อพฤติกรรมถ้าบุคคลรับรู้เป็นอย่างไรก็จะแสดงพฤติกรรมต่อสิ่ง
นั้นแตกต่างกันออกไป 
  วิเชียร วิทยอุดม (2547; อ้างถึงใน ภารดี เทพคายน, 2564) กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการรับรู้  (Factors influencing perception) โดยอธิบายว่าการรับรู้ของบุคคลล้วนมีความ
แตกต่างกัน แม้วจะเห็นในสิ่งเดียวกันแต่การรับรู้ที่เกิดขึ้นย่อมแตกต่างกันได้ ทั้งนี้ขึ้นกับปัจจัยและ  
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สิ่งที่ก่อให้เกิดภาพการรับรู้ ที่จะส่งผลให้การรับรู้นั้นบิดเบือนและไม่ตรงกับความเป็นจริง ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้สามารถเกิดจากภายในของผู้รับรู้ เป้าหมายของการรับรู้ และเนื้อหารายละเอียดของ
สถานการณ์ท่ีมีการรับรู้ อธิบายได้ดังนี้ 
   1. ผู้ รับรู้  (Perceiver) เมื่อบุคคลมี เป้ าหมาย  และพยายามแปลความหมาย 
จากสิ่งที่เห็น ซึ่งการแปลความหมายนั้นย่อมจะได้รับอิทธิพลอย่างมากจากนิสัยส่วนตัวของบุคคล  
ที่เป็นผู้รับรู้ รวมไปถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติ แรงจูงใจ ความสนใจ ประสบการณ์ที่ผ่านมา และ
ความคาดหวัง  
   2. เป้าหมายของการรับรู้ (Target) ลักษณะของเป้าหมายที่ถูกมองจะกระทบกับ 
การรับรู้ของเรา เช่น คนที่ส่งเสียงดังจะมีคนสังเกตเห็นมากกว่าคนที่เงียบขรึม การได้รับความสนใจ 
อย่างมากหรือคนที่ไม่ได้รับความสนใจเลย จะขึ้นอยู่กับปัจจัยทางอารมณ์ เสียง ขนาด และ
องค์ประกอบอ่ืน ๆ ของเป้าหมายที่สามารถกระทบต่อการรับรู้ได้ เนื่องจากเป้าหมายไม่ได้ถูกมองใน
สภาพที่แยกออกมาจากสิ่งอ่ืน ๆ สัมพันธภาพของเป้าหมายกับปัจจัยที่อยู่เบื้องหลัง หรือภูมิหลังจึงมี
อิทธิพลและส่งผลต่อการรับรู้ของแต่ฃะบุคคล เช่นเดียวกันกับการที่เรามีแนวโน้มที่จะจัดกลุ่มของสิ่งที่
คล้ายกันเข้าไว้ด้วยกัน 
   3. สถานการณ์ของการรับรู้ (Situation) คือ สิ่งแวดล้อมในขณะที่เรามองเห็นภาพ
และ เหตุการณ์นั้น ๆ เป็นสิ่งส าคัญ ทั้งท่ีผู้รับรู้หรือเป้าหมายจะเป็นสิ่งเดิมที่ไม่ได้มีการเปลี่ยนแปลงไป  
เมื่อสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมเปลี่ยนไป ก็ย่อมจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้และส่งผลให้การรับรู้ 
นั้นเปลี่ยนแปลงไปด้วย นอกจากสถานที่แล้ว เวลา แสง เสียง อุณหภูมิ หรือสภาวการณ์อีกหลายอย่าง 
ที่เก่ียวข้องกับสถานการณ์ล้วนเป็นองค์ประกอบในสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล 
  ทั้งนี้อาจสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล ประกอบไปด้วย ความ
ต้องการค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ ความคาดหวัง ประสบการณ์ การจูงใจ ความสนใจ และ
วัฒนธรรม ของแต่ละบุคคลเป็นหลัก ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลให้บุคคลมีการรับรู้แตกต่าง  
 
บริบทเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 
 เลิงนกทา เป็นอ าเภอหนึ่งของจังหวัดยโสธร ตั้งอยู่ทางตอนเหนือสุดของจังหวัด ห่างจากตัว
จังหวัด 72 กิโลเมตร มีขนาดพ้ืนที่ใหญ่เป็นอันดับ 1 มีจ านวนประชากรมากเป็นอันดับที่  2  
รองจากอ าเภอเมืองยโสธร และเป็นเมืองใหญ่อันดับ 2 รองจากอ าเภอเมืองยโสธร เป็นย่านเศรษฐกิจ
ส าคัญเปรียบเสมือนชุมทางคมนาคมขนส่ง คือ เลิงนกทา-มุกดาหาร, เลิงนกทา-ดอนตาล , เลิงนกทา-
หนองพอก, เลิงนกทา-ยโสธร และเลิงนกทา-อ านาจเจริญ (ท่ีท าการปกครองอ าเภอเลิงนกทา, 2565) 
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  1. ที่ตั้งและอาณาเขต 
   อ าเภอเลิ งนกทา ตั้ งอยู่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือสุดของจังหวัดยโสธร  
ห่างจากจังหวัดยโสธรประมาณ 69 กิโลเมตร ห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 594 กิโลเมตร  
มีอาณาเขตติดต่อกับเขตการปกครองข้างเคียงดังต่อไปนี้ 
    ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอหนองสูง และอ าเภอนิคมค าสร้อย (จังหวัดมุกดาหาร) 
    ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอดอนตาล (จังหวัดมุกดาหาร) และอ าเภอชานุมาน 
(จังหวัดอ านาจเจริญ) 
    ทิศใต้ ติดต่อกับอ าเภอเสนางคนิคม (จังหวัดอ านาจเจริญ) อ าเภอไทยเจริญ และ
อ าเภอกุดชุม 
    ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอหนองพอก (จังหวัดร้อยเอ็ด) 
  2. สภาพภูมิอากาศ 
   โดยทั่วไป มีลักษณะภูมิอากาศโดยทั่วไป มีลักษณะภูมิอากาศแบบมรสุม 3 ฤดู 
หนาวค่อนข้างจัด ฤดูร้อนจัด มีฝนซุกพอสมควร มีปริมาณฝนเฉลี่ย 203.43 มิลลิเมตร/ปี อุณหภูมิ
สูงสุดเฉลี่ย 32.08 องศาเซลเซียส อุณหภูมิต่ าสุดเฉลี่ย 20.18 องศาเซลเซียส 
  3. การปกครองส่วนภูมิภาค 
   อ าเภอเลิงนกทาแบ่งพ้ืนที่การปกครองออกเป็น 10 ต าบล 145 หมู่บ้าน 
     1. ต าบลบุ่งค้า (Bung Kha) 19 หมู่บ้าน  
     2. ต าบลสวาท (Sawat) 16 หมู่บ้าน 
     3. ต าบลห้องแซง (Hong Saeng) 19 หมู่บ้าน  
     4. ต าบลโคกส าราญ (Khok Samran) 15 หมู่บ้าน  
     5. ต าบลกุดเชียงหมี (Kut Chiang Mi) 12 หมู่บ้าน 
     6. ต าบลสามแยก (Sam Yaek) 15 หมู่บ้าน 
     7. ต าบลกุดแห่ (Kut Hae) 13 หมู่บ้าน 
     8. ต าบลสร้างมิ่ง (Sang Ming) 11 หมู่บ้าน 
     9. ต าบลสามัคคี (Samakkhi) 15 หมู่บ้าน 
     10. ต าบลศรีแก้ว (SiKaeo) 10 หมู่บ้าน 
  4. การปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ท้องที่อ าเภอเลิงนกทาประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 12 แห่ง ได้แก่ 
     1. เทศบาลต าบลเลิงนกทา ครอบคลุมพ้ืนที่บางส่วนของต าบลสวาท 
     2. เทศบาลต าบลสามแยก ครอบคลุมพ้ืนที่บางส่วนของต าบลสามแยก 
     3. เทศบาลต าบลห้องแซง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลห้องแซงทั้งต าบล 
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     4. เทศบาลต าบลบุ่งค้า ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบุ่งค้าทั้งต าบล 
     5. เทศบาลต าบลสามัคคี ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสามัคคีท้ังต าบล 
     6. เทศบาลต าบลศรีแก้ว ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลศรีแก้วทั้งต าบล 
     7. เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลกุดเชียงหมีทั้งต าบล 
     8. เทศบาลต าบลสวาทครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสวาท (เฉพาะนอกเขตเทศบาล
ต าบลเลิงนกทา) 
     9. เทศบาลต าบลกุดแห่ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลกุดแห่ทั้งต าบล 
     10. องค์การบริหารส่วนต าบลสามแยก ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสามแยก (เฉพาะ 
นอกเขตเทศบาลต าบลสามแยก) 
     11. องค์การบริหารส่วนต าบลโคกส าราญ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลโคกส าราญ 
ทั้งต าบล 
     12. องค์การบริหารส่วนต าบลสร้างมิ่ง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลสร้างมิ่งท้ังต าบล 
  5. จ านวนบุคลากร  
   บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประกอบด้วย 
พนักงานเทศบาลสามัญ และพนักงานของเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ทั้ง 9 แห่ง 
มีจ านวนทั้งสิ้น 462 คน ดังแสดงในตาราง 3 
 

ตาราง 3 จ านวนบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 

ที ่ เทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จ านวนบุคลากร (คน) 

1 เทศบาลต าบลเลิงนกทา 54 
2 เทศบาลต าบลสวาท 51 

3 เทศบาลต าบลสามแยก 62 

4 เทศบาลต าบลบุ่งค้า 65 
5 เทศบาลต าบลกุดแห่ 30 

6 เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี 62 

7 เทศบาลต าบลห้องแซง 60 
8 เทศบาลต าบลศรีแก้ว 37 

9 เทศบาลต าบลสามัคคี 41 

 รวม 462 

ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา (2565) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ (2565) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีวิจัย 
เชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่ง (Cross-sectional study) 
โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience sampling) กับพนักงานที่ท างานในองค์กร/
ธุรกิจสตาร์ทอัพ ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 385 คน และน าผลข้อมูลที่ได้จากการส ารวจมา
ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐาน หาค่าสถิติ วิเคราะห์และแปล
ความหมายข้อมูล ซึ่งผลการศึกษา การวิจัยพบว่า พนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพมีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา 
สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและผลตอบแทน และการประเมินผลงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ องค์กรควรให้ความส าคัญกับแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นเพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และปริญญ์ ศุกรีเขตร (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป โดยวัตถุประสงค์ของการวัยเพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานบริษัทผู้ผลิตน้ าตาลขนาดใหญ่ในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป  
แห่งหนึ่ง ตัวอย่างจ านวน 385 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก และใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล  
เชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า Chi-square เท่ากับ 11.378 ค่า p-value เท่ากับ 0. 181 ค่า  
Chi-square/df เท่ากับ 1.422 ค่า GFI เท่ากับ 0.9 92 ค่า AGFI เท่ากับ 0.971 ค่า NFI เท่ากับ 0.988 
ค่า CFI เท่ากับ 0.996 และค่า RMSEA เท่ากับ 0.033 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 โดยมีอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 28 
 ปีราติ พันธ์จบสิงห์ (2564) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
ของพนักงานในเทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี จากการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
ของพนักงานในเทศบาล เมืองจังหวัดชลบุรีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ปัจจัย 
ด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรและปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผล
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ต่อความผูกพัน องค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัดชลบุรีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัดชลบุรี เทคนิคการสุ่ม
ตัวอย่างแบบสัดส่วน ได้จ านวน 285 คน สถิติที่ใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติที่การวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณ สามารถสรุปได้ดังนี้ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม พบว่ามีคะแนนเฉลี่ย
เท่ากับ 4.29 ซึ่งจัดอยู่ในระดับมากที่สุด และค้นพบว่าปัจจัยด้านลักษณะองค์การโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ซึ่งจัดอยู่ในระดับมากและกลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในงานของ บุคลากรโดยรวม 
มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับมาก และพบว่าความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กรโดยรวมมีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 มีความคิดเห็นอยู่ใน ระดับมากที่สุด และผลการ
ทดสอบสมมติฐานที่พบ ปัจจัยด้านเพศ อายุ ต าแหน่ง สถานที่ท างาน สถานภาพต่างกันไม่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในเทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี และปัจจัยด้านระดับการศึกษา
แผนกรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในเทศบาลเมืองจังหวัด
ชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วน ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ 
ของพนักงานในเทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
มีจ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความท้าทายของงาน และด้านที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ 
ของพนักงานในเทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรี โดยรวมได้แก่ ด้านความอิสระในการท างาน ด้านโอกาส  
ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ด้านความหลากหลายของงานตามล าดับ ส่วนผลการทดสอบปัจจัย 
ด้านลักษณะขององค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวัด
ชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ 
ของพนักงานในเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรีและผลการทดสอบปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในเทศบาลเมือง จังหวัดชลบุรีโดยรวมอยู่ใน
ระดับต่ า มีจ านวน 1 ด้าน คือ ด้านนโยบายองค์กรและด้านที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน องค์การของ
พนักงานในเทศบาลเมืองจังหวัดชลบุรีโดยรวม ได้แก่ ด้านคุณสมบัติของบุคคล ด้านลักษณะงาน 
ตามล าดับ 
 ประภาส ศิริภาพ และคณะ (2564) ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา  
ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาไทย 2) ศึกษา 
ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในสถาบันอุดมศึกษาไทย 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
สถาบันอุดมศึกษาไทย และ 4) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาไทย กลุ่ มตัวอย่ างที่ ใช้ ในการศึกษาได้แก่บุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาไทยในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 350 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
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ได้แก่แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่การธ ารง
รักษาพนักงาน การสรรหาและการคัดเลือก และผลประโยชน์และค่าตอบแทน ความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านการด ารงอยู่ในองค์การ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .127 ถึง .589 ซึ่งคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูง
ที่สุด ได้แก่ การธ ารงรักษาพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ได้แก่ การธ ารงรักษาพนักงาน ประโยชน์และค่าตอนแทน 
การฝึกอบรมและการพัฒนา และการสรรหาและการคัดเลือกตามล าดับ 
 ธารวิมล บ ารุงศักดิ์ (2563) ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ABC โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต 
บริษัท ABC กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท  ABC ที่มีอายุการท างานตั้งแต่  
3 ปึขึ้นไป จ านวน 257 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ABC  
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการวิจัยยังพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (β = 0.391, P < 0.01) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

(β = 0.186, P < 0.05) ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท 
ABC โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์สมการอิทธิพลเท่ากับร้อยละ 41.10 (AdjR2 = 0.411) 
 อนุรดี ฤทัยธรรม (2563) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้ง
นี้คือ พนักงาน จ านวน 308 คน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ
ระหว่าง 39 – 45 ปี มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน ระดับการศึกษาต่ ากว่าหรือเท่ากับระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า ต าแหน่งงานในสายปฏิบัติการ และมีระยะเวลาในการท างาน 2–
10 ปี ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า ปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการ ท างานของบุคคลและความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบ
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สมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความ
ปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องานด้านอุปกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการ ท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการออกแบบงาน ด้านการ
พัฒนาศักยภาพพนักงาน และ ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 นพรัตน์ ปันธิ (2561) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
กรมการศาสนา พบว่า การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
กรมการศาสนา รวมถึ งศึกษาเรื่องราวพฤติกรรมของมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ และ 
เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพ่ิมพูนให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถือได้ว่า  
เป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวที่จะให้บุคลากรกรมการศาสนามีความรัก มีความสามัคคี และความพึงพอใจ 
ที่จะร่วมปฏิบัติงานต่อไป โดยใช้วิธีวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนามเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า 
สิ่งที่จะท าให้บุคลากรกรมการศาสนาเกิดความผูกพันกับองค์การนั้นควรจะต้องสร้างจิตส านึกปลูกฝัง
สร้างด้านคุณธรรมจริยธรรม และสร้างค่านิยมและทัศนคติที่ดี รวมถึงผู้บริหารควรเปิดโอกาส 
ให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และร่วมการประชุมเพ่ือก าหนด
นโยบายตามความเหมาะสมอย่างมีขอบเขต และให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็น 
ที่เป็นประโยชน์และเพ่ือองค์การจะได้รับทราบปัญหา เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็นประโยชน์  
ในการน ามาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ควรจัดให้มีการอบรมสัมมนา และพัฒนาทักษะมีกิจกรรมร่วมกัน  
เพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์กันระหว่างเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร หรือประสบการร่วมกันเพ่ือให้เกิด 
ความสามัคคีระหว่างบุคลากรภายในกรมการศาสนาด้วยกัน โดยเฉพาะความพึงพอใจในงานที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ อาทิเช่น โอกาสการการเลื่อนต าแหน่ง โอกาสในการบรรจุเข้ารับราชการ โบนัส 
สวัสดิการต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งจะน าไปสู่การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้
องค์การสามารถน าข้อมูลที่ท าการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างมาวิเคราะห์ เพ่ือวางแผนในการปรับปรุง
แนวทางและวิธีการในการท างานต่าง ๆ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และปัจจัยอ่ืน ๆ เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือหาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่บุคลากร
ต่อไป 
 สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานโรงแรมบลิสตันสุวรรณพาร์ควิว โดยการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงแรมบลิสตันสุวรณพาร์ควิว 
และเพ่ือศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในโรงแรม 
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บลิสตันสุวรรณพาร์ควิว การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แยกเป็น 4 ด้านคือ การคัดเลือกคนเข้าท างาน  
การฝึกอบรม การพัฒนา และส่งเสริมความก้าวหน้า การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์ อ่ืน ๆ และความม่ันคงในการท างาน ซึ่งประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานในโรงแรม 
บลิสตันสุวรรณพาร์ควิว จ านวน 91 คน (แบบสอบถาม) การศึกษาพบว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
และการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันต่อความผูกพันองค์การของพนักงานโรงแรมบลิสตัน
สุวรรณพาร์ควิว ยกเว้น เพศ อายุ ประเภทบุคคล รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ ส่วนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์ อ่ืน ๆ และความมั่นคงในการท างาน มีผลต่อ  
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมบลิสตันสุวรรณพาร์ควิว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 ณัฐวรา ชมแก้ว ธนายุภู่ วิทยาธร และนิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ  
ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จ านวน 300 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .96 สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ เพียร์
สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
พบว่า ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 
ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับน้อย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 กมลทิพย์ รัตนุวรรณาชัย และคณะ (2559) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารโรงพยาบาลหัวเฉียว พบว่า การวิจัยนี้  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรฝ่ายบริหาร โรงพยาบาลหัวเฉียว 
ได้แก่ การปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งไปศึกษาดูง าน  
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การฝึกอบรม และระบบพ่ีเลี้ยง และเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรฝ่ายบริหารที่มีต่อ
โรงพยาบาลหัวเฉียว รวมถึงศึกษาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรในฝ่ายบริหารโรงพยาบาลหัวเฉียว การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา กลุ่มตัวอย่ างคือ
บุคลากรฝ่ายบริหารจ านวน 152 คน สุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม 
ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง  
ข้อค าถามกับตัวแปรอยู่ระหว่าง 0.50 – 1.00 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.92 เก็บข้อมูล
เดือนพฤศจิกายน 2558 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มี
การศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และระบบพ่ีเลี้ยงใน
ภาพรวมและรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกด้าน ได้แก่ การปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มี
การศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และระบบ พ่ีเลี้ยงมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.526, 0.198, 0.226, 0.213, 0.398 และ 0.324 ตามล าดับ 
 สินี พุ่มพวง (2559) ท าการศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการ
ศึกษา 1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง  
2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง  
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ 
พนักงานบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง จ านวน 154 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติแบบ t-test, F-test (One-way ANOVA) และสถิติวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple regression analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุและ
สถานภาพสมรสมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบริษัทโทรคมนาคมแห่งนี้ และ 2) การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้านประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ และด้าน
ความปลอดภัยและสุขภาพเท่านั้นที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบริษัทโทรคมนาคมแห่งนี้ 
 สุรศักดิ์ แดงสั้น (2559) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านไร่ จังหวัดราชบุรี การศึกษาวิจัยครั้งนี้  
มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาล ต าบลบ้านไร่  
2) เพ่ือศึกษาปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์การสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์การของเทศบาลต าบลบ้านไร่ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่ม 
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ตัวอย่างบุคลากรเทศบาลต าบลบ้านไร่ จ านวน 102 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีที่พบ
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยวิธีของ Scheffé และโดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ เพ่ือเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และ
ประเมินผลด้วยระบบคอมพิวเตอร์ ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ของเทศบาลต าบลบ้านไร่นั้นอยู่ระดับมาก 2) ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน โดยภาพรวมในทุก ๆ ด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 ปิยาพร ห้องแซง (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันในองค์กรของพนักงานสาขา
ธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล รวมทั้งศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรสามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน แรงจูงใจ  
ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และความผูกพันต่อองค์กร  
ของพนักงานมีความสัมพันธ์ กับความพึงพอใจในการท างานของพนั กงานสาขาออมสิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานสาขาธนาคารออมสิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 22 – 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษา
อยู่ในระดับต่ ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มีระดับต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 – 10 ปี ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 10,001 - 20,000 
บาท และผู้วิจัยใช้สถิติสมการถดถอยเชิงพหุทดสอบตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทัดฐาน ของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลที่ได้พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านค่าตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ และวัฒนธรรมองค์กรด้านระดับของความมั่นคง สามารถร่วมกันท านายด้านจิตใจได้ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถท านายด้านการคงอยู่ได้ และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือก และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
สามารถร่วมกันท านายด้านบรรทัดฐานได้ พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรนั้น ผู้วิจัยน าแนวคิดมาสร้างกรอบการวิจัย ดังนี้ 
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   1. มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และสังเคราะห์
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหลาย ๆ ท่านซึ่งต่างก็มีแนวคิดที่สอดคล้องกัน โดยยึดหลัก  
ของ Mondy Noe และ Premeaux (1999) มาเป็นหลักแนวทางในการศึกษาวิจัย ซึ่งแนวคิดดังกล่าว 
ได้ระบุว่ากิจกรรมทรัพยากรมนุษย์มีทั้ง 8 ด้าน โดยผู้วิจัยเลือกศึกษากิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 
ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหาและการคัดเลือก 3) การฝึกอบรมและ
พัฒนา 4) ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 5) ความปลอดภัยและสุขภาพ 6) การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นกิจกรรมที่เทศบาลต าบลมีอ านาจหน้าที่สามารถด าเนินการบริหารจัดการ
ได ้
   2. ความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และสังเคราะห์แนวคิด  
โดยใช้แนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) ซึ่งเป็นผู้เสนอว่าความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 
ลักษณะ 3 ประการ คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ 2) ความผูกพันด้านต่อเนื่องและ 3) ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าแนวคิดนี้มีความสอดคล้องและเหมาะสมในการวิเคราะห์ ทดสอบ
สมมติฐาน และสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันในองค์กรของบุคลากร  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย เป็นขั้นตอนของการน าเอาตัวแปรและประเด็นที่ต้องการ 
ท าวิจัยมาเชื่อมโยงกับแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในรูปของค าบรรยาย แบบจ าลองแผนภาพหรือ  
แบบผสมการวาง กรอบ แนวคิดในการวิจัยจะแสดงทิศทางของความสัมพันธ์ของสิ่งที่ต้องการศึกษา 
หรือตัวแปรที่จะศึกษาสามารถใช้เป็นกรอบในการก าหนดขอบเขตของการวิจัย การพัฒนาเครื่องมือ  
ในการวิจัย รูปแบบการวิจัย ตลอดจนวิธีการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล หลักส าคัญของการ
เขียนกรอบแนวคิดการวิจัย คือ ก าหนดตัวแปรต้น หรือตัวแปรอิสระ ไว้ด้านซ้ายมือ พร้อมทั้งใส่กรอบ
สี่เหลี่ยมไว้ เพ่ือให้สามารถแยกแยะตัวแปรที่ต้องการศึกษาได้ ก าหนดตัวแปรตาม ไว้ด้านขวามือ 
พร้อมทัง้ใส่กรอบสี่เหลี่ยมไว้ เพ่ือให้สามารถแยกแยะตัวแปรที่ ต้องการศึกษาได้ และเขียนลูกศรชี้จาก
ตัวแปรต้นแต่ละตัวมายังตัวแปรตามให้ครบทุกคู่ที่ต้องการศึกษา (พัชรา สินลอยมา, 2551) โดยกรอบ
แนวคิดในการวิจัย จากการศึกษาเรื่อง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร” แสดงออกเป็นกรอบแนวคิด  
ดังภาพต่อไปนี้ 
 
 
 



 

 

 
 42 

  ตัวแปรต้น                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

- กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  
- กำรสรรหำและคัดเลือก 
- กำรฝึกอบรมและพัฒนำ 
- ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
- ควำมปลอดภัยและสุขภำพ  
- กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
ที่มำ: สังเครำะห์จำกแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องของ (Mondy Noe and 
Premeaux, 1999) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

- ควำมผูกพันด้ำนจิตใจ (Affective commitment) 
- ควำมผูกพันด้ำนควำมต่อเนื่อง (Continuance 
commitment) 
- ควำมผูกพันด้ำนบรรทัดฐำน (Normative 
commitment) 
ที่มำ: สังเครำะห์จำกแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องของ (Meyer& Allen, 1991) 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. เชิงปริมาณ  
  1.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ 
และพนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประจ าปีงบประมาณ 
2565 จ านวน 9 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลสาม
แยก เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาลต าบลห้องแซง 
เทศบาลต าบลศรีแก้ว และเทศบาลต าบลสามัคคี รวมทั้งสิ้น 462 คน (ส านักงานส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา, 2565)  
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ 
และพนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประจ าปีงบประมาณ 
2565 จ านวน 9 แห่ง ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณของ Taro Yamane (1973) 
ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และให้มีความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
215 คน ดังนี้  
 
           n =     N 
             1+Ne2 
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        n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
        N = ขนาดของประชากร 
        e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได ้ 
 
        แทนค่า  n =    462   
             1+ (462) (0.052) 
                = 214.38  
 
   ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องที่ใช้ศึกษา คือ 215 คน  
 
   จากการค านวณพบว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 215 คน และได้ส ารอง 
เพ่ือป้องกันความผิดพลาดของแบบสอบถามไว้ 10 % เท่ากับ 21 คน โดยไม่รวมกับขนาด 
ของกลุ่มตัวอย่างที่ได้และเพ่ือให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่างจึงเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
ขั้นตอนดังนี้ 
    วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยใช้จ านวน
ตัวอย่างที่ค านวณได้ก าหนดสัดส่วน (Proportional stratified random sampling) ในแต่ละ
เทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ทั้ง 9 แห่ง จะได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนครบ 
ทุกเทศบาล ดังนี้ 
 
         จ านวนตัวอย่างทั้งหมด ×จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม =  
             จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
    ดังจะแสดงสัดส่วนจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาได้ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 แสดงสัดส่วนจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 

ที ่ เทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 เทศบาลต าบลเลิงนกทา 54 25 

2 เทศบาลต าบลสวาท 51 24 
3 เทศบาลต าบลสามแยก 62 29 

4 เทศบาลต าบลบุ่งค้า 65 30 
5 เทศบาลต าบลกุดแห่ 30 14 

6 เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี 62 29 

7 เทศบาลต าบลห้องแซง 60 28 
8 เทศบาลต าบลศรีแก้ว 37 17 

9 เทศบาลต าบลสามัคคี 41 19 

รวม 462 215 

 
 2. เชิงคุณภาพ 
  ผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาลสามัญ 
จ านวน 9 คน จากเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ทั้ง 9 แห่ง ๆ ละ 1 คน 
ประกอบด้วย เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท เทศบาลต าบลสามแยก เทศบาลต าบล  
บุ่งค้า เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาลต าบลห้องแซง เทศบาลต าบลศรีแก้ว 
และเทศบาลต าบลสามัคคี 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ  
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ผู้วิจัย 
ใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป เป็นแบบสอบถามประเภท
ตรวจสอบรายการ (Check list) 
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   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร เป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่าแบบ (Likert rating scales) โดยให้ผู้ตอบให้น้ าหนักความคิดเห็น 5 ระดับ โดยแบ่ง
สัดส่วนจ านวนข้อค าถามในแต่ละด้านจ านวนเท่า ๆ กัน ประกอบด้วย 
    ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
    ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
    ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
    ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
    ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  
     ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการรับรู้ในความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน 
ประมาณค่าแบบ (Likert rating scales) มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ แบ่งสัดส่วนจ านวนข้อค าถาม 
ในแต่ละด้านเท่า ๆ กัน ประกอบด้วย 
    ด้านความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) 
    ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) 
    ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
  2. แบบสัมภาษณ์ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
(Semi–structured interview) เพ่ือศึกษาเก่ียวกับปัญหา และอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
 
 1. การศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยให้ครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 2. การวิจัยครั้งนี้ใช้เครื่องมือประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
จ านวน 2 ฉบับ ดังนี้ 
  แบบสอบถาม 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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   ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยข้อค าถาม
ทั้ง 6 ด้าน ดังนี้ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน จ านวน 24 ข้อ โดยประยุกต์ระดับการมีส่วนร่วมจากมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนระดับ
การรับรู้มากที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 5 ระดับการรับรู้ระดับมาก มีระดับคะแนนเท่ากับ 4 ระดับ
การรับรู้ระดับปานกลางมีระดับคะแนนเท่ากับ 3 ระดับการรับรู้ระดับน้อย มีระดับคะแนน เท่ากับ 2 
ระดับการรับรู้ระดับน้อยที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
   ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 
ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) ด้านความผูกพันด้านความ
ต่อเนื่อง (Continuance commitment) และ ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 
commitment) จ านวน 12 ข้อ โดยประยุกต์ระดับการมีส่วนร่วมจากมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนการรับรู้มากที่สุด 
มีระดับคะแนนเท่ากับ 5 ระดับการรับรู้ระดับมาก มีระดับคะแนนเท่ากับ 4 ระดับการรับรู้ระดับปาน
กลางมีระดับคะแนนเท่ากับ 3 ระดับการรับรู้น้อย มีระดับคะแนน เท่ากับ 2 และระดับการรับรู้ระดับ
น้อยที่สุด มีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
 3. น าแบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือช่วย
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และเสนอแนะเพ่ิมเติม ก่อนน าเสนอผู้เชี่ยวชาญ 
 4. น าแบบสอบถาม ผ่านการตรวจสอบไปท าการปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้อง จากนั้นน าเสนอ
ต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ให้พิจารณาความเที่ยงตรงของเนื้อหา ภาษา การวัดและประเมินผล 
และพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ เฉพาะ โดยวิธีหาค่าดัชนี  
ความสอดคล้อง (Index of item objective congruence หรือ IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ โดยระดับ
ความคิดเห็นในแบบสอบถามแต่ละข้อดังนี้ 
 
  ไม่สอดคล้อง = -1  หมายถึง  พิจารณาว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  ไม่แน่ใจ    =  0  หมายถึง  พิจารณาว่าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับ 
            วัตถุประสงค์หรือไม่ 

  สอดคล้อง  = +1 หมายถึง พิจารณาว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
             การวิจัย 
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 5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรในเขตเทศบาลต าบลในอ าเภอ
ใกล้เคียง ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 30 คน และหาความเชื่อมั่นโดยใช้วิธี 

การหาค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟา (α – Coefficient) ของ (Cronbach) ซึ่งค่าที่ ได้จะแสดงระดับ 

ของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหว่าง 0 < α < 1 และมีค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่า 
ต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง (Nunnally, 1978) จากนั้นจัดพิมพ์ 
เป็นแบบสอบถาม ฉบับสมบูรณ์แล้วน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
  แบบสัมภาษณ์ 
   1. มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างปลายเปิด (Semi structure interview 
questionnaires) เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกดัเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 1. แบบสอบถาม 
   1.1 ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงนายกเทศมนตรี
ต าบลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ทั้ง 9 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท 
เทศบาลต าบลสามแยก เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาล
ต าบลห้องแซง เทศบาลต าบลศรีแก้ว และเทศบาลต าบลสามัคคี พร้อมทั้งประสานงานกับหน่วยงาน
เทศบาล เพ่ือด าเนินการเก็บรวมรวมข้อมูลตามกลุ่มตัวอย่าง 
  1.2 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวมรวบข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 215 ราย โดย
ผู้วิจัยเป็นผู้ออกไปเก็บข้อมูล และรวบรวมแบบสอบถามกลับด้วยตนเอง 
  1.3 ในระหว่างเก็บข้อมูล ผู้วิจัยท าการตรวจสอบข้อมูลที่เก็บได้ทุกฉบับว่ามีความ
สมบูรณ์ของข้อมูลหรือไม่ หากพบข้อผิดพลาดหรือตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วน ผู้วิจัยจะด าเนินการ
สอบถามใหม่ทันที เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความถูกต้องสมบูรณ์ 
 2. แบบสัมภาษณ์ 
  2.1 ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงนายกเทศมนตรี
ต าบล ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ทั้ง 9 แห่ง ประกอบด้วย เทศบาลต าบลเลิงนกทา เทศบาลต าบลสวาท 
เทศบาลต าบลสามแยก เทศบาลต าบลบุ่งค้า เทศบาลต าบลกุดแห่ เทศบาลต าบลกุดเชียงหมี เทศบาล
ต าบลห้องแซง เทศบาลต าบลศรีแก้ว และเทศบาลต าบลสามัคคี พร้อมทั้งประสานงานกับหน่วยงาน
เทศบาล เพ่ือด าเนินการสัมภาษณ์ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
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  2.2 การเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์ ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ คือ บุคลากรสังกัด
เทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ประกอบด้วยพนักงานเทศบาลสามัญของเทศบาลต าบลทั้ง 9 แห่ง 
ขอนัดพบและเข้าสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปซึ่งมีการประมวนผลข้อมูล  
เป็นขั้นตอน เมื่อท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามในแต่ละส่วนเรียบร้อยแล้ว  
ก็จะน าข้อมูลที่ได้มาเปลี่ยนแปลงรหัสตัวเลข (Code) แล้ววิเคราะห์และหาค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ด้วยโปรแกรม SPSS ดังนี้ 
  1. แบบสอบถาม 
   1.1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประเภทต าแหน่ง และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ และร้อยละ ในการแปลค่าและ
การวิเคราะห์ข้อมูล 
   1.2 แบบสอบถามระดับการรับรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์วิเคราะห์ 
โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
    โดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตารางและสรุป การวัดและการ
ประเมินความคิดเห็นระดับการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  
มีระดับการประเมิน 5 ระดับ โดยให้ความส าคัญ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ดังนี้  
      ระดับการรับรู้มากที่สุด    ก าหนดให้ 5 คะแนน 
      ระดับการรับรู้มาก     ก าหนดให้ 4 คะแนน 
     ระดับการรับรู้ปานกลาง   ก าหนดให้ 3 คะแนน 
      ระดับการรับรู้น้อย     ก าหนดให้ 2 คะแนน 
     ระดับการรับรู้น้อยที่สุด    ก าหนดให้ 1 คะแนน 
    เกณฑ์ในการประเมินระดับการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัด
ยโสธร ก าหนดค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
      คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ มากที่สุด 
      คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ มาก 
      คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ ปานกลาง 
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      คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ น้อย 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ น้อยที่สุด 
   1.3 แบบสอบถามระดับการรับรู้เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
    ระดับการรับรู้มากที่สุด    ก าหนดให้ 5 คะแนน 
     ระดับการรับรู้มาก     ก าหนดให้ 4 คะแนน 
    ระดับการรับรู้ปานกลาง   ก าหนดให้ 3 คะแนน 
     ระดับการรับรู้น้อย     ก าหนดให้ 2 คะแนน 
    ระดับการรับรู้น้อยที่สุด    ก าหนดให้ 1 คะแนน 
    เกณฑ์ในการประเมินระดับการรับรู้เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ก าหนดค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
      คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ มากที่สุด 
      คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ มาก 
      คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ ปานกลาง 
      คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ น้อย 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง มีการรับรู้ในระดับ น้อยที่สุด 
   1.4 วิเคราะห์มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสั งกัด เทศบาลใน พ้ืนที่ อ า เภอเลิ งนกทา จั งหวัดยโสธร ใช้สถิติสหสัมพันธ์  
เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 2 ตัว คือตัวแปรต้น และตัวแปรอิสระ และใช้การวิเคราะห์  
การถดถอยเชิงพหุคูณ เพ่ือท านายตัวแปรตาม (ความผูกพันต่อองค์กร) โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์ 
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment correlation) และสถิติความถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple regression)  
    เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ก าหนดไว้ ดังนี้ (บุญศรี 
พรหมมาพันธุ์, 2561) 
    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่า เท่ากับ 0.00  แปลว่า ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่า .60 ขึ้นไป   แปลว่า มีความสัมพันธ์มาก 
     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่า .40 ถึง .60  แปลว่า มีความสัมพันธ์ 

                    ปานกลาง 
    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่า ต่ ากว่า .40 แปลว่า มีความสัมพันธ์น้อย 
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  2. แบบสัมภาษณ์ 
   2.1 ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัญหา และอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Analytic induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและ
จ าแนกอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้เพ่ือจะได้ศึกษาประเด็นต่าง ๆ ได้ลึกซึ้ง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัด เทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรู้ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
2) ศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร 3) ศึกษามิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร และ 4) ศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและ 
อุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลใน
พ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรสังกัดเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอ
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 9 แห่ง จ านวน 215 คน ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) โดยใช้จ านวนตัวอย่างที่ค านวณได้ก าหนดสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละเทศบาล และผู้ให้สัมภาษณ์ จ านวน 9 แห่ง ๆ ละ 1 
คน รวมทั้งสิ้น 9 คนทั้ง วิธีวิจัยเป็นแบบผสมผสาน (Mixed method) โดยการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) การจัดเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพกับกลุ่มตัวอย่างใช้แบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง (Semi–structured interview) และได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในรูปตารางประกอบค าบรรยายแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  1. การทดสอบความน่าเชื่อถือของมาตรวัด  
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การทดสอบความน่าเชื่อถือของมาตรวัด  
 
 การวิจัยครั้ งนี้ผู้ วิจัยได้น าค าถามที่ผ่านการตรวจสอบของผู้ เชี่ยวชาญมาทดสอบ 
หาความเชื่อมั่นของมาตรวัด (Reliability) เพ่ือให้สามารถน าข้อมูลไปใช้วิเคราะห์และอธิบาย 
หาความสัมพันธ์ของตัวแปรอย่างมีความน่าเชื่อถือ ผลลัพธ์ที่ได้ ดังตาราง 5  
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ตาราง 5 ค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach's Alpha coefficient 
 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม ค่า Cronbach's Alpha 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4 .919 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4 .914 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 4 .919 
ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  3 .915 

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 4 .913 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4 .914 

ความผูกพันด้านจิตใจ  
(Affective commitment) 

3 .919 

ความผูก พันด้ านการคงอยู่ กับองค์กร 
(Continuance commitment) 

4 .920 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
(Normative commitment) 

4 .919 

รวม 34 .926 

 
 จากตาราง 5 พบว่า แบบสอบถามที่เป็นมาตรวัด จ านวน 34 ข้อ มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่ารวม 
.926 และค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของแต่ละมาตรวัด มีค่าอยู่ที่  0.91-0.92 ซึ่ งไม่มีมาตรวัดใด 
ที่มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าต่ ากว่า 0.7 (Nunnally, 1978) จึงถือว่ามาตรวัดทั้งหมดนี้มีความน่าเชื่อถือ 
และสามารถน าไปวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัวแปรต่อไปได้ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 
  ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ของบุคลากรสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย พนักงานเทศบาล
สามัญ และพนักงานจ้าง ของเทศบาลต าบลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ประจ าปี
งบประมาณ 2565 ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ประเภทต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กร
ปัจจุบัน 
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ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลเพศ 
 

ล าดับที่ เพศ จ านวน ร้อยละ 
1. ชาย 80 37.20 
2. หญิง 135 62.80 

รวม 215 100.00 

 
 จากตาราง 6 พบว่า จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ทั่วไป ผู้ตอบแบบสอบถามสูงสุดเป็นเพศหญิง จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80  
  

ตาราง 7 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลอายุ 
 

ล าดับที่ อายุ จ านวน ร้อยละ 

1. ต่ ากว่า 30 ปี 54 25.10 
2. 31-40 ปี 92 42.80 
3. 41-50 ปี 60 27.90 
4. 51 ปีขึ้นไป 9 4.20 

รวม 215 100.00 

 
 จากตาราง 7 พบว่า จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ทั่วไป อายุที่สูงสุด คือ ช่วงอายุอยู่ที่ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.80 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 41-50 ปี 
และล าดับสุดท้าย คือช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 4.20 ตามล าดับ  

 
ตาราง 8 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลการศึกษา 

 

ล าดับที่ การศึกษา จ านวน ร้อยละ 

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 76 35.30 
2. ปริญญาตรี 109 50.70 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 30 14.00 

รวม 215 100.00 
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 จากตาราง 8 พบว่า จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ทั่วไป สูงสุดระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.70 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
35.30 และล าดับสุดท้าย คือ สูงกว่าระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 14.00 ตามล าดับ 
 

ตาราง 9 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลประเภทต าแหน่ง 
 

ล าดับที่ ประเภทต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
1. พนักงานเทศบาล 81 37.70 
2. พนักงานจ้าง (ตามภารกิจ/ทั่วไป) 134 62.30 

รวม 215 100.00 

  
 จากตาราง 9 พบว่า จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล
ทั่วไป ประเภทต าแหน่งสูงสุด คือ พนักงานจ้าง (ตามภารกิจ/ทั่วไป) คิดเป็นร้อยละ 62.30 และ
รองลงมา คือ พนักงานเทศบาล คิดเป็นร้อยละ 37.70 ตามล าดับ  
 

ตาราง 10 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูล 
 

ล าดับที่ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 

1. ต่ ากว่า 2 ปี 29 13.50 
2. 2-5 ปี 79 36.70 
3. 6-10 ปี 58 27.00 
4. มากกว่า 10 ปี 49 22.80 

รวม 215 100.00 

 
 จากตาราง 10 พบว่า จ านวนและร้อยละของผู้ตอบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 
ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน พบว่า สูงสุด คือ 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.70 รองลงมา คือ 
 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.00 และล าดับสุดท้ายคือ ต่ ากว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.50 ตามล าดับ  
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 2. ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
  2.1 ผลการศึกษาระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล  
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยภาพรวมและรายด้าน  
   การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยวิเคราะห์ในภาพรวม ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ 1 ) ด้านการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 2) ด้านการสรรหาและคัดเลือก 3) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 4) ด้านผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ 5) ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และ 6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยภาพรวม และรายด้าน 
 

ล าดับที่ การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร X  S.D. แปลผล 
1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.81 .718 ระดับการรับรู้มาก 
2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 3.86 .675 ระดับการรับรู้มาก 
3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3.70 .789 ระดับการรับรู้มาก 
4. ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  3.76 .755 ระดับการรับรู้มาก 
5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 3.93 .672 ระดับการรับรู้มาก 
6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.94 .955 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.83 .601 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.83 (S.D. = .601) 
โดยด้านที่มีอันดับสูงสุด คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับรับรู้มาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 
(S.D. = .955) มาก รองลงมา คือ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ อยู่ในระดับรับรู้มาก มีค่าเฉลี่ย 
3.93 (S.D. = .672) และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับรับรู้
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.70 (S.D. = .789) ตามล าดับ  
  2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์รายข้อ 



 

 

 
 57 

   เชิงปริมาณ  
    การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่  
1) มีการวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือก าหนดความต้องการก าลังคนทั้งในปัจจุบัน และอนาคต  
2) มีการวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดจ านวนคนให้เหมาะสมกับงาน 3) มีการก าหนดทักษะ ความรู  
ประสบการณ และความสามารถ ตามต าแหน่งอย่างชัดเจน และถูกต้องตามระเบียบ และ  
4) มีการประเมินผลติดตาม เพ่ือปรับปรุงการวางแผนอัตราก าลังเพ่ือให้ได้จ านวนคนที่เพ่ิมขึ้น หรือ 
ลดลงตามภารกิจหน้าที่ ผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูก้ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลงินกทา จังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษยร์ายขอ้ 
 

ล าดับที่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ X  S.D. แปลผล 

1. 
มีการวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือก าหนดความ
ต้องการก าลังคนทั้งในปัจจุบัน และอนาคต 

3.83 .767 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
มีการวิ เคราะห์งานเพ่ือก าหนดจ านวนคนให้
เหมาะสมกับงาน 

3.75 .826 ระดับการรับรู้มาก 

3. 
มีการก าหนดทักษะ ความรู  ประสบการณและ
ความสามารถ ตามต าแหน่งอย่างชัดเจน และ
ถูกต้องตามระเบียบ 

3.86 .850 ระดับการรับรู้มาก 

4. 
มีการประเมินผลติดตาม เพ่ือปรับปรุงการวางแผน
อัตราก าลังเพ่ือให้ได้จ านวนคนที่เพ่ิมขึ้น หรือ 
ลดลงตามภารกิจหน้าที่ 

3.78 .861 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.81 .718 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์รายข้อ  อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.81 (S.D. = .718) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด คือ มีการก าหนดทักษะ 
ความรู ประสบการณและความสามารถ ตามต าแหน่งอย่างชัดเจน และถูกต้องตามระเบียบ อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.86 (S.D. = .850) รองลงมา คือ มีการวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือก าหนด 



 

 

 
 58 

ความต้องการก าลังคนทั้งในปัจจุบัน และอนาคต อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.83 (S.D. = .767) และ
อันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ มีการวิเคราะห์งานเพ่ือก าหนดจ านวนคนให้เหมาะสมกับงาน อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ย 3.75 (S.D. = .826) ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้  
 
      “มีการวางแผนด้านการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม ส่งเสริมและ
พัฒนาให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในด้านอาชีพ”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “จัดให้มีการอบรมให้ความรู้กับบุคลากรในองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “องค์กรมีการวางแผนและจัดท าแผนอัตราก าลังของบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ภารกิจงานต่าง ๆ และความต้องการขององค์กร และเป็นไปตามระเบียบ หลักเกณฑ์ที่ก าหนด ” 

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี ท าให้สามารถก าหนด ควบคุม และวางแผน
การปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และมีการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ เพ่ือสามารถจัดสรร
ทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอ และสอดคล้องกับภารกิจที่ได้รับมอบหมายของท้องถิ่น”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การก าหนดต าแหน่งหรืออัตราก าลัง ขึ้นอยู่กับปริมาณงาน โดยความ
เห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น โดยผู้บริหารต้องค านึงถึงภาระงานกับอัตราก าลังคน เพ่ือไม่ให้เกิด
ปัญหาคนล้นงาน”  
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(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ให้ความส าคัญกับภาระงานในการก าหนดอัตราก าลั งขององค์ กร 
เพ่ือให้ได้คนท างานที่มีความสอดคล้องกับงาน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “อัตราก าลังคนมีความสอดคล้องกับภาระงานที่องค์กรต้องด าเนินการ”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การวางแผนอัตราก าลัง ยังขาดการวิเคราะห์ประมาณที่เป็นเชิงคุณภาพ  
แต่ละส านัก/กอง ควรมีการวิเคราะห์ปริมาณ/ job description เพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนด
อัตราก าลัง เพ่ือลดปัญหาด้านค่าใช้จ่ายด้านการบริหารงานบุคคล ลดปัญหาคนล้นงาน”  

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
สามารถสรุปได้ว่า องค์กรมีกรมีการจัดท าแผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยมีการก าหนดต าแหน่งหรือ
อัตราก าลัง ขึ้นอยู่กับปริมาณงาน ผ่านความเห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น ท าให้สามารถก าหนด 
ควบคุม และวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน ทั้งนี้ ผู้บริหารต้องค านึงถึงภาระงานกับอัตรา
ก าลังคน เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาคนล้นงาน 
  2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาและคัดเลือกรายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในด้านการสรรหาและคัดเลือก แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 1) มีการสรรหา
บุคคลจากแหล่งภายนอกที่เหมาะสมเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 2) มีการโอนย้ายและสรรหา
พนักงานจากภายในองค์กรเพ่ือให้เหมาะสมกับงาน 3) มีการระบุคุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจน เช่น 
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ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และ 4) ใช้วิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานด้วยวิธีการที่
โปร่งใสและยุติธรรม ทั้งการทดสอบ และการสัมภาษณ์ ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการสรรหา และคัดเลือกรายข้อ 
 

ล าดับที่ ด้านการสรรหา และคัดเลือก X  S.D. แปลผล 
1. มีการสรรหาบุคคลจากแหล่งภายนอก 

ที่เหมาะสมเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 
3.78 .861 ระดับการรับรู้มาก 

2. มีการโอนย้ายและสรรหาพนักงานจากภายใน
องค์กรเพ่ือให้เหมาะสมกับงาน 

3.80 .816 ระดับการรับรู้มาก 

3. มีการระบุคุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจน เช่น 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน 

3.86 .825 ระดับการรับรู้มาก 

4. ใช้วิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานด้วยวิธีการ 
ที่โปร่งใสและยุติธรรม ทั้งการทดสอบ และ 
การสัมภาษณ์ 

3.99 .791 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.86 .675 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 13 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการสรรหาและคัดเลือกรายข้อ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.86 (S.D. = .675) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด คือ ใช้วิธีการคัดเลือกบุคคล  
เข้าท างานด้วยวิธีการที่โปร่งใสและยุติธรรม ทั้งการทดสอบ และการสัมภาษณ์ อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D. = .791)รองลงมา คือ มีการระบุคุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจน เช่น ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.86 (S.D. = .825) และอันดับสุดท้าย
น้อยที่สุด คือ มีการสรรหาบุคคลจากแหล่งภายนอกที่เหมาะสมเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.78 (S.D. = .861) ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านการสรรหาและคัดเลือก ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้ 
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     “ด าเนินการสรรหาตามแผนอัตราก าลัง 3 ปี”  
(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “สรรหาบุคคลเข้ามาให้เหมาะสมกับต าแหน่ง”  
(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “องค์กรมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับหน้าที่ภารกิจและ 
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งนั้น ๆ การสรรหาและคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบหลักเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบสามารถท างานได้อย่างราบรื่น เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ตรงกับงาน 
และไม่ให้เกิดการร้องเรียนเกิดขึ้นในภายหลัง”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีระเบี ยบหลั ก เกณฑ์ ในการสรรหา  และคัด เลื อกท า ให้ แนวทาง 
ในการปฏิบัติงาน ในการสารหาและคัดเลือก มีความชัดเจน ยุติธรรม และโปร่งใส”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การสรรหาและเลือกสรรเป็นไปตามกรอบอัตราก าลัง”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การรับโอน การสอบ การย้าย ต้องมีความโปร่งใสและยุติธรรม และได้คน  
ที่ตรงกับความต้องการมาท างานให้กับองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “การสรรหาสายบริหาร หน่วยงานไม่สามารถด าเนินการสรรหาโดยการรับ
โอน/ย้ายได้ จะต้องด าเนินการโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นเท่านั้น ท าให้ขาดบุคลากร  
ในการด าเนินงานตามต าแหน่งที่ว่าง ท าให้การด าเนินงานล่าช้า”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการสรรหาและคัดเลือก สามารถสรุปได้
ว่า องค์กรมีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับหน้าที่ภารกิจและตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งนั้น ๆ การสรรหาและคัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด  
  2.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนารายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิ งนกทา จั งหวัดยโสธร ในด้ านการฝึกอบรมและพัฒนา แบ่ งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่   
1) มีการปฐมนิเทศก่อนเริ่มงาน 2) มีระบบพ่ีเลี้ยงดูแล ส าหรับพนักงานที่เข้ามาใหม่ 3) องค์กร 
ให้การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้า และ 4 ) ท่านได้รับ
โอกาสในการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์  
ดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนารายข้อ 

ล าดับที่ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา X  S.D. แปลผล 

1. มีการปฐมนิเทศก่อนเริ่มงาน 3.66 .943 ระดับการรับรู้มาก 
2. มีระบบพ่ีเลี้ยงดูแล ส าหรับพนักงานที่เข้ามาใหม่ 3.63 .927 ระดับการรับรู้มาก 
3. องค์กรให้การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อใน

ระดับท่ีสูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้า 
3.74 .909 ระดับการรับรู้มาก 

4. ท่านได้รับโอกาสในการฝึกอบรม สัมมนา และ
ดูงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3.76 .878 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.70 .789 ระดับการรับรู้มาก 
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 จากตาราง 14 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา รายข้อ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.70 (S.D. = .789) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด คือ ท่านได้รับโอกาส 
ในการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.76 (S.D. = .878) รองลงมา คือ องค์กรให้การส่ ง เสริมให้ มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  
เพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.74 (S.D. = .909) และอันดับสุดท้ายน้อย
ที่สุด คือ มีระบบพ่ีเลี้ยงดูแล ส าหรับพนักงานที่เข้ามาใหม่ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.63 (S.D. = 
.927) ตามล าดับ  
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้  
 
     “ส่งเสริมให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมครบทุกต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีการฝึกอบรมให้ตรงกับต าแหน่งงาน”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ผู้บริหารท้องถิ่นเห็นถึงความก้าวหน้าและความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ในสายงาน  
ต้ังงบประมาณในการฝึกอบรมให้พียงพอกับความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีแผนพัฒนาบุคลากร มีการส ารวจความต้องการในการฝึกอบรม  
ท าให้สามารถจัดส่งบุคลากรเข้าฝึกอบรมและได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ ได้รับการพัฒนาตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ความสามารถและความถนัดของแต่ละคนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ 
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ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักสมรรถนะและแผนพัฒนาบุคลากร”  
(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “ผู้บริหาร ส่งเสริมให้ผู้ช่วยผู้บริหาร สมาชิกสภา ข้าราชการพนักงาน  
เข้ารับการฝึกอบรมอยู่เสมอ”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “องค์กรส่งตัวบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามต าแหน่ง กับทั้งหน่วยงาน
ราชการและหน่วยงานเอกชน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ควรมีการส ารวจ ความต้องการการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากร 
ตามความต้องการของบุคลากรในต าแหน่งนั้น ๆ ”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถสรุป
ได้ว่า ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ ในสายงาน  
โดยมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและตั้งงบประมาณในการฝึกอบรม 
  2.5 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
     การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ แบ่งเป็น 3 หัวข้อ ได้แก่  
1) การให้ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงาน 2) นอกจากเงินเดือน 
องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนด้านอ่ืน ๆ เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา โบนัส และ 3 ) สวัสดิการอ่ืน ๆ  
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ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เงินช่วยเหลือบุตร วันหยุดพักผ่อน  
มีความเหมาะสม ผลการวิเคราะห์ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านผลตอบแทน และผลประโยชน์ 
อ่ืน ๆ รายข้อ 
 

ล าดับที่ ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ X  S.D. การแปลผล 

1. 
การให้ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน 

3.87 .766 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
นอกจากเงินเดือน องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทน
ด้านอ่ืน ๆ เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา โบนัส  

3.49 1.013 ระดับการรับรู้มาก 

3. 
สวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เงินช่วยเหลือบุตร 
วันหยุดพักผ่อน มีความเหมาะสม 

3.93 .919 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.76 .755 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 15 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ รายข้อ พบว่า  
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.76 (S.D. = .755) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด คือ 
สวัสดิการอ่ืน ๆ ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เงินช่วยเหลือบุตร วันหยุด
พักผ่ อน มีความเหมาะสม อยู่ ในระดับมาก ค่ า เฉลี่ ย  3.93 (S.D. = .919) รองลงมา คือ  
การให้ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 3.87 (S.D. = 
.766) และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ นอกจากเงินเดือน องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนด้านอื่น ๆ เช่น  
เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็นต้น อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.49 (S.D. = 1.013) ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ  
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้ 
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     “ได้รับผลตอบแทนตามสิทธิและสวัสดิการ”  
(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ งาน ให้มีการให้รางวัลส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “บุคลากรได้รับเงินเดือน/ค่าตอบแทน ตามบัญชีเงินเดือน/ค่าตอบแทน  
ตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ก าหนดไว้ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับในรูปของ
คณะกรรมการต่าง ๆ และตามความเหมาะสมที่ผู้บริหารท้องถิ่นหรือคณะกรรมการฯ พิจารณา ” 

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีระเบียบหลักเกณฑ์  การเลื่ อนขั้น เงิน เดือน ค่ าตอบแทนต่ าง ๆ  
ท าให้มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การเบิกจ่าย ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ หากมีระเบียบ  
ให้เบิกจ่าย ผู้บริหารให้เบิกจ่ายได้ตามระเบียบ”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565 

 
     “ต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพราะแค่ค่าตอบแทน เงินเดือนในแต่ละ
เดือนอาจจะไม่จูงใจมากพอ”  

(บุคลากรคนที ่6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “ให้รางวัลจูงใจอ่ืน ๆ มากกว่าค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ในทุกปี เช่น โบนัส 
เพ่ือจูงใจและส่งเสริมพนักงานให้ปฏิบัติหน้าที่อยางเต็มที่เต็มประสิทธิภาพ”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ ของท้องถิ่น มีความเหมาะสม” 

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรได้รับเงินเดือน/ค่าตอบแทน ตามบัญชี เงินเดือน/ค่าตอบแทน  
ตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้ก าหนดไว้  และผลประโยชน์ อ่ืน ๆ ที่ ได้รับในรูป 
ของคณะกรรมการต่าง ๆ และตามความเหมาะสมที่ผู้บริหารท้องถิ่นหรือคณะกรรมการฯ พิจารณา 
และต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน ๆ มากกว่าค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ในทุกปี เช่น โบนัส เพ่ือจูง
ใจและส่งเสริมพนักงานให้ปฏิบัติหน้าที่อยางเต็มที่เต็มประสิทธิภาพ 
  2.6 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในด้านความปลอดภัยและสุขภาพ แบ่ งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่   
1) มีการส่งเสริมและให้ความรู้ในด้านความปลอดภัยให้กับบุคลากร 2) มีการจัดสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงานที่ไม่เสี่ยงต่ออันตราย 3) ลักษณะงานของท่านส่งเสริมให้ ท่านมีสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายที่ดี และ 4) ท่านไม่ได้รับผลกระทบที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน จากการปฏิบัติงาน  
โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของบุคลากร สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
รายข้อ 
  

ล าดับที่ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ X  S.D. การแปลผล 

1. 
มีการส่ ง เสริมและให้ความรู้ ในด้ านความ
ปลอดภัยให้กับบุคลากร 

3.95 .781 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
มีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ไม่
เสี่ยงต่ออันตราย 

3.93 .779 ระดับการรับรู้มาก 

3. 
ลั กษณะงานของท่ านส่ ง เ ส ริ ม ให้  ท่ านมี
สุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี 

3.95 .781 ระดับการรับรู้มาก 

4. 
ท่านไม่ได้รับผลกระทบที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
จากการปฏิบัติงาน 

3.89 .795 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.93 .672 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.93 (S.D. = .672) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด คือ มีการส่งเสริมและ 
ให้ความรู้ในด้านความปลอดภัยให้กับบุคลากร อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.95 (S.D. = .781) และ
ลักษณะงานของท่านส่งเสริมให้ ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.95 
(S.D. = .781) รองลงมา คือ มีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ ไม่เสี่ยงต่ออันตราย  
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.93 (S.D. = .779) และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ท่านไม่ได้รับผลกระทบ
ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน จากการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 3.89 (S.D. = .795) ตามล าดับ  
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้  
 
     “มีการส่งเสริมให้พนักงานได้รับการตรวจสุขภาพประจ าปี”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “สถานที่ท างานมีความสะอาด จัดระเบียบสถานที่ท างาน ให้เหมาะสมกับ
บุคลากร ”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “บุคลากรในสังกัดมีสิทธิสวัสดิการด้านความปลอดภัยและสุขภาพตามที่รัฐ
ก าหนด”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีแนวทางการจัดการความปลอดภัยในสถานที่ท างาน จัดซื้อวัสดุอุปกรณ์
เครื่องมือที่ต้องใช้ในงานที่มีความเสี่ยงให้กับพนักงานผู้ปฏิบัติงานให้ครบทุกคน มีสวัสดิการ การตรวจ
สุขภาพประจ าปี”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “พิจารณาให้มีสิทธิสวัสดิการเพ่ิมขึ้นในองค์กร เพ่ือบุคลากรในองค์กร 
จะได้เกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน และในชีวิตและทรัพย์สิน”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ผู้บริหารควรสนับสนุนงบประมาณหรือก าหนดนโยบายด้านความปลอดภัย 
ในการท างาน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ สามารถ
สรุปได้ว่า ผู้บริหารควรสนับสนุนงบประมาณหรือก าหนดนโยบายด้านความปลอดภัยในการท างาน  
ให้มีความสะอาด จัดระเบียบสถานที่ท างาน พิจารณาให้มีสิทธิสวัสดิการเพ่ิมขึ้นในองค์กร  
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เพ่ือบุคลากรในองค์กรจะได้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งสร้างการรับรู้และส่งเสริม  
ให้พนักงานตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปีตามสิทธิสวัสดิการที่ได้รับ 
  2.7 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่  
1) มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานล่วงหน้า  
2) มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายหรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 3 ) การประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส ชัดเจน ตรวจสอบได้ และ 4) มีการชี้แจงข้อมูลการประเมินให้
พนักงานได้รับทราบอย่างเป็นทางการหรือเป็นลายลักษณ์อักษร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 
 จากตาราง 17 พบว่า มาตรฐาน ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน รายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.89 (S.D. = .679) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า โดยอันดับสูงสุด 
คือ มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายหรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 

ล าดับที่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน X  S.D. การแปลผล 

1. 
มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานล่วงหน้า 

3.93 .730 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย
หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

3.87 .783 ระดับการรับรู้มาก 

3. 
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส 
ชัดเจน ตรวจสอบได้ 

3.86 .827 ระดับการรับรู้มาก 

4. 
มีการชี้แจงข้อมูลการประเมินให้พนักงานได้รับ
ทราบอย่างเป็นทางการหรือเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.93 .751 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.89 .679 ระดับการรับรู้มาก 
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3.87 (S.D. = .783) รองลงมา คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส ชัดเจน ตรวจสอบ
ได้อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.86 (S.D. = .827) และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือมีการก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานล่วงหน้า อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.93 (S.D. = .730) และมีการชี้แจงข้อมูลการประเมินให้พนักงานได้รับทราบอย่างเป็น
ทางการหรือเป็นลายลักษณ์อักษร ค่าเฉลี่ย 3.93 (S.D. = .751) ตามล าดับ  
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลดังนี้ 
 
     “ต้องมีความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “จัดท าการตกลงในการปฏิบัติงาน ในแต่ละรอบปี แล้วประเมินตาม
ข้อตกลง”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามบันทึกข้อตกลงและการประเมินผล
การปฏิบัติงานรายบุคคล ซึ่งผ่านการประเมินจากผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและคณะกรรมการฯ ประเมิ น 
ตามข้อเท็จจริงและให้ความเป็นธรรมกับบุคลากรทุกคน”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้มีความชัดเจนใน
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้มีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้ครบตามที่ระเบียบก าหนดเท่านั้น  
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ผู้ประเมิน ไม่เข้าใจและไม่ใช้ผลการปฏิบัติงานมาเป็นเครื่องมือในการบริหารงานบุคคล”  
(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “ข้าราชการมีการประเมินปีละ 2  ครั้ ง  ประเมินด้วยความยุ ติธรรม  
น าผลมาประกอบการพิจารณาความดีความชอบอย่างชัดเจน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “แจ้งแนวทางและวิธีการประเมินที่เป็นที่ยอมรับและโปร่งใส ยุติธรรม”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรมีการถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับหน่วยงานหรือ
ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานในแต่ละปีให้กับบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรสามารถน ามาก าหนด 
เป็นเป้าหมายในการด าเนินงานและเขียนผลการปฏิบัติงานเพ่ือประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบได”้  

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถ
สรุปได้ว่า หลักเกณฑ์ แนวทางและวิธีการประเมินต้องเป็นที่เป็นยอมรับและโปร่งใส ยุติธรรม 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนและ เป็นไปตามบันทึกข้อตกลง  
ซ่ึงผ่านการประเมินจากผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและคณะกรรมการฯ ต้องประเมินตามข้อเท็จจริงและ  
ให้ความเป็นธรรมกับบุคลากรทุกคน  
 3. ผลการศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่
อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
  3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยรวม และรายด้าน 
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   การรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา 
จังหวัดยโสธร ในภาพรวมแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 
commitment) 2 )  ค ว ามผู ก พั นด้ า น คว าม ต่ อ เ นื่ อ ง  (Continuance commitment) แ ล ะ  
3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยรวม และรายด้าน  
 

ล าดับที่ 
การรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร X  S.D. การแปลผล 

1. 
ความผูกพันด้านจิตใจ 
 (Affective commitment) 

4.04 .669 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
 (Continuance commitment) 

3.94 .669 ระดับการรับรู้มาก 

3. 
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
 (Normative commitment) 

4.00 .738 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.99 .614 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 18 พบว่า ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล  
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยรวม และรายด้าน  อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.99  
(S.D. = .614) เมื่อพิจารณารายด้าน ปรากฏว่า สูงสุดอันดับหนึ่ง คือ ความผูกพันด้านจิตใจ 
(Affective commitment) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.04 (S.D. = .669) รองลงมา คือ ความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.00 (S.D. = .738) และ
อันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance commitment) 
ค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D. = .669) ตามล าดับ 
  3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล  
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านจิตใจ รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านจิตใจ แบ่งออกเป็น 3 หัวข้อ ได้แก่ 1) ท่านเต็มใจ 
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ให้ความร่วมมือกับองค์กรเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 2) ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กร 
มีความเหมาะสม และ 3) ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านจิตใจ รายข้อ 
 

ล าดับที่ ความผูกพันด้านจิตใจ X  S.D. การแปรผล 

1. 
ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกับองค์กรเพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จ 

4.22 .759 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรมี
ความเหมาะสม 

3.97 .785 ระดับการรับรู้มาก 

3. ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร 3.93 .726 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 4.04 .669 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านจิตใจ รายข้อ อยู่ ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.04  
(S.D. = .669) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า สูงสุด อันดับหนึ่ง คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกับ
องค์กรเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.22 (S.D. = .759) รองลงมา คือ 
ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D. = .785) 
และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย .726 
(S.D. = .726) ตามล าดับ  
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านจิตใจ 
 
     “มีความผูกพันด้านจิตใจที่ดีต่อองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “การสร้างจิตส านึกท่ีดี ให้รักในองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
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สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     “ผู้บริหารองค์กรและผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นให้ความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและสามารถให้ค าปรึกษา และช่วยแก้ไขปัญหาได้”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “มีกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร และส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยน
ความรู้ และให้ความส าคัญกับบุคลากร ตลอดจน ผู้บังคับบัญชา บังคับใช้กฎระเบียบอย่างเที่ยงธรรม  
มีการให้คุณให้โทษอย่างชัดเจนและยุติธรรม การรับฟังการแนะน าให้อยู่ในพ้ืนฐานความถูกต้อง
ตลอดจนรับฟังปัญหา และช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร จัดกิจกรรมที่ให้ความส าคัญกับวันพิเศษของพนักงาน ให้เขารู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ที่
ท างานเหมือนบ้านอีกหลังที่อุ่นใจ”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม ท าให้พนักงานรู้สึก 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแม้จะเป็นแค่ลูกจ้าง”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการท างานให้องค์กร รู้สึกอยากช่วย
พัฒนาท้องที่ของตนเองให้ดี หากตนท างานดี ชุมชนที่อยู่อาศัยก็จะพัฒนาไปด้วย”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “บุคลากรท้องถิ่นมีความผูกพันกับหน่วยงาน อาจเนื่องมาจากบุคลากรส่วน
ใหญ่เป็นคนในพ้ืนที”่  
 

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้ านจิ ต ใจ  สามารถสรุ ป ได้ ว่ า  ผู้ บริหารองค์กรและ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ค าปรึกษา และช่วยแก้ไขปัญหา
อย่างเป็นรูปธรรม สร้างจิตส านึกที่ดี ให้รักในองค์กร มีกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร และ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้ ตลอดจน ผู้บังคับบัญชา บังคับใช้กฎระเบียบอย่างเท่ียงธรรม 
มีการให้คุณให้โทษอย่างชัดเจนและยุติธรรม  
  3.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล  
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนก
ทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 1) ท่านได้ใช้
ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 2) ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้น
ถึงแม้งานที่ท่านได้รับมอบหมายยังไม่ส าเร็จลุล่วง 3) ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคัญของ
หน่วยงานที่มีส่วนในความส าเร็จและการพัฒนาขององค์กร และ 4) ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ 
อย่างอ่ืนนอกจากงานประจ า เช่น เป็นตัวแทนเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณะ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง รายข้อ 

ล าดับที่ ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง X  S.D. การแปรผล 

1 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.10 .785 ระดับการรับรู้มาก 

2 
ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้นถึงแม้งานที่
ท่านได้รับมอบหมายยังไม่ส าเร็จลุล่วง 

3.73 1.004 ระดับการรับรู้มาก 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง X  S.D. การแปรผล 

3. 
ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคัญของ
หน่วยงานที่มีส่วนในความส าเร็จและการ
พัฒนาขององค์กร 

3.92 .744 ระดับการรับรู้มาก 

4. 
ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่อย่างอ่ืนนอกจาก
งานประจ า เช่น เป็นตัวแทนเข้าร่วมกิจกรรม
สาธารณะ 

4.00 .794 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 3.94 .669 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง รายข้อ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.94 
(S.D. = .669) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า อันดับสูงสุด คือ ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่  
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ค่าเฉลี่ย 4.10 (S.D. = .785) รองลงมา คือ ท่านไม่ลังเล 
ที่จะท าหน้าที่อย่างอ่ืนนอกจากงานประจ า เช่น เป็นตัวแทนเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณะ อยู่ในระดับ
มากค่าเฉลี่ย 4.00 (S.D. = .794) และอันดับสุดท้ายน้อยทีุ่ด คือ ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้น
ถึงแม้งานที่ท่านได้รับมอบหมายยังไม่ส าเร็จลุล่วง ค่าเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 1.004) ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต่อเนื่อง 
 
     “มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจต่อองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “สร้างความสามัคคีในองค์กร บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็น และเข้าใจ
มาตรฐานให้บุคลากรเห็นความส าคัญร่วมกัน สามารถปรับและยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของ  
แต่ละองค์กร” 

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “ผู้บริหารองค์กร ผู้ บั งคับบัญชาและผู้ ใต้บั งคับบัญชาทุกระดับชั้น  
มีการท ากิจกรรมร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิด สามารถแสดงความคิดเห็นได้โดยไม่ยึดติดกับ
กฎหมาย ระเบียบมากเกินไป สามารถยืดหยุ่นได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ผู้บริหารควรมีการก าหนดรูปแบบแนวทางการบริหารงาน การด าเนินงาน 
ที่เป็นมาตรฐานเป็นไปตามระเบียบให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล มีการพัฒนาฝึกอบรม 
มีการจัดการศึกษาดูงาน มีการส่งเสริมความก้าวหน้า ตลอดจน ผลตอบแทน เช่น การเลื่อนขั้น
เงินเดือน อย่างเที่ยงธรรม รวมถึงการท างานร่วมกันทั้ งภายในองค์กรและระหว่างองค์กร  
อย่างสม่ าเสมอ”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน) 

 
     “บุคลากรส่วนใหญ่จะอยู่ท างานให้กับองค์กรระยะยาว จะมีการเปลี่ยนแปลง
โอนย้ายเนื่องจากสอบบรรจุราชการได้ หรือ สอบด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “องค์กรต้องส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับพนักงาน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “พนักงานเป็นคนในพ้ืนที่ จะท างานให้ องค์กรเป็นระยะเวลานาน  
ไม่ค่อยโอนย้ายหรือลาออก แต่องค์กรต้องมีการปรับโครงสร้างขององค์กร เพ่ือให้พนักงาน  
มีความก้าวหน้าทางอาชีพโดยไม่ต้องโอนย้ายไปที่อ่ืน”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์กร”  
(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านความต่อเนื่อง สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารองค์กร 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น ต้องมีการท ากิจกรรมร่วมกัน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิด สามารถยืดหยุ่นได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร นอกจากนี้องค์กรควรมีการส่งเสริม 
ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือให้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว 
  3.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล  
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รายข้อ 
   เชิงปริมาณ 
    การรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนก
ทา จังหวัดยโสธร ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 1) ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีสายสัมพันธ์ที่ ดีกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน 2 ) ผู้บั งคับบัญชาให้ความยุติธรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 3) ท่านสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารได้ และ 4) เพ่ือนร่วมงาน
ของท่านแสดงออกถึงความพร้อมในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทให้กับงานและแสดงความกระตือรือร้นใน
การท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รายข้อ 
 

ล าดับที่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน X  S.D. แปลผล 

1. 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีสายสัมพันธ์ที่ดีกับ
สมาชิกทุกคนในทีมงาน 

3.98 .922 ระดับการรับรู้มาก 

2. 
ผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 

3.94 .835 ระดับการรับรู้มาก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน X  S.D. แปลผล 
3. ท่านสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาและผูบ้ริหารได้ 4.05 .784 ระดับการรับรู้มาก 

4. 
เพ่ือนร่วมงานของท่านแสดงออกถึงความ
พร้อมในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทให้กับงานและ
แสดงความกระตือรือร้นในการท างาน 

4.02 .806 ระดับการรับรู้มาก 

รวม 4.00 .738 ระดับการรับรู้มาก 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร สังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน รายข้อ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.00  
(S.D. = .738) เมื่อพิจารณารายข้อ ปรากฏว่า อันดับสูงสุด คือ ท่านสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาและ
ผู้บริหารได้ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.05 (S.D. = .784) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานของท่าน
แสดงออกถึงความพร้อมในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทให้กับงานและแสดงความกระตือรือร้นในการท างาน 
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.02 (S.D. = .806) และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความ
ยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน ค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D. = .835) ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ 
    1. มุมมองและข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน 
 
     “สร้างความผูกพันให้รักองค์กร ให้เน้นการท างานเป็นทีม ให้มีการท ากิจกรรม
ท าร่วมกัน ในระหว่างหน่วยงานแต่ละส่วน เช่น การเล่นกีฬา ”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ผู้บริหารองค์กร ผู้ บั งคับบัญชาและผู้ ใต้บั งคับบัญชาทุกระดับชั้น  
สร้างมาตรฐานบรรทัดฐานร่วมกัน สามารถปรับและยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของแต่ละองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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     “ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรทุกต าแหน่งให้มีความส าคัญมีบทบาทเท่า
เทียมกัน เพ่ือสร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม
ทิศทางท่ีองค์กรก าหนด”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “บุคลากรที่ท างานในองค์กรส่วนใหญ่เป็นคนในพ้ืนที่เมื่อได้ท างานในองค์กร 
ก็เห็นว่าเป็นการท างานเพ่ือพัฒนาบ้านเมืองของตนเอง”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ความมือร่วมในการท างานระหว่างกอง มีความสัมพันธ์ที่ดี เกิดความร่วมมือ 
อยากร่วมกันพัฒนาองค์กรให้ตอบสนองประชาชนในพื้นที่ได้ดียิ่งขึ้น”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “พนักงานรู้สึกได้รับโอกาศจากองค์กร ทั้งได้ประกอบอาชีพและได้พัฒนาท้อง 
ที่ตนเองไปด้วย”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     “ควรก าหนดนโยบายด้านการด าเนินงานให้ชัดเจน รวมถึงก าหนด
ค่าตอบแทนทีม่ีคุณธรรม”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
     จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา มุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารองค์กร 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น ร่วมกันสร้างมาตรฐานบรรทัดฐานการอยู่ร่วมกัน
ส่งเสริมให้เกิดความมือร่วมในการท างานระหว่างกอง มีความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันพัฒนาองค์กร ร่วมทั้ง
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ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรทุกต าแหน่งให้มีความส าคัญมีบทบาทเท่าเทียมกัน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตามทิศทางที่องค์กรก าหนด  
 4. การศึกษามิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 
ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณมิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กร 
 

 
ตัวแปร 

Unstandardized 
Coefficient 

standardized 
Coefficient 

 
 
t 

 
 

Sig. B Beta 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .011 .013 .158 .875 
ด้านการสรรหาและคัดเลือก .126 .138 1.439 .152 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา -.035 -.046 -.608 .544 

ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์ 
อ่ืน ๆ  

.038 .046 .573 .568 

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .279 .305 3.620 .000 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .331 .366 5.023 .000 

N = 215; sig = .000, R = .736, Adjust R = .529, F = 41.064, SE = .421 
 
 จากตาราง 22 พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.00 (F = 41.064, sig = .000) ผลการทดสอบมี 2 มิติ ได้แก่ มิติด้านความปลอดภัย
และสุขภาพ (sig = .000) และมิติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (sig = .000) โดยตัวแปรต้น 
ที่มีอ านาจท านายดีที่สุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของ  
การพยากรณ์เท่ากับ .366 และมิติด้านความปลอดภัยและสุขภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของ 
การพยากรณ์เท่ากับ .305 ท าให้ตัวแปรต้นทั้ง2 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนหรืออ านาจ  
การพยากรณ์ ได้ร้อยละ 52.9  
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ตาราง 23 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 

                               ความผูกพัน 
                               ต่อองค์กร 

ด้านการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านจิตใจ 
(Y1) 

ด้านการคงอยู่
กับองค์กร (Y2) 

ด้านบรรทัดฐาน 
(Y3) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (X1) 0.491** 0.402** 0.389** 

การสรรหาและคัดเลือก (X2) 0.527** 0.477** 0.496** 
การฝึกอบรมและพัฒนา (X3) 0.446** 0.415** 0.448** 

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

ความปลอดภัยและสุขภาพ (X5) 0.570** 0.591** 0.608** 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X6)  0.549** 0.619** 0.644** 

**มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01    
 
 จากตาราง 23 พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์กร  
(ค่า r อยู่ระหว่าง .40 ถึง .60) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 5. การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
  ผลการศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร การศึกษา เชิงคุณภาพครั้งนี้ 
แบ่งการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ออกเป็น 9 คน ดังนี้ 
   ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าหรับการวิจัยในเชิงคุณภาพออกเป็นกลุ่มรายด้าน  
โดยการสัมภาษณ์ใช้ค าถามแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) สัมภาษณ์กับบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร จ านวน 9 คน ในวันที่ 20 พฤศจิกายน 2565  
    1. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
     ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
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      “ยังไม่มีการพัฒนาได้เท่าท่ีควร”  
(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร  

สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
 

      “องค์กรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามกรอบอัตราก าลังและ
งบประมาณท่ีมีอยู่ แต่เนื่องจากภารกิจงานขององค์กรเพ่ิมขึ้นจึงท าให้บุคลากรในองค์กรไม่เพียงพอต่อ
ภารกิจงานที่เพ่ิมข้ึน”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “มีการโอนย้าย ลาออก ท าให้มีความคลาดเคลื่อน ไม่เป็นไปตามแผน
อัตราก าลัง 3 ปี อีกท้ังงบประมาณถูกจ ากัด ท าให้ไม่สามารถก าหนดบุคลากรให้ครบถ้วนกับภาระงาน
และบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ผู้บริหารต้องการจ้างพนักงานเพ่ิม บางครั้งงบประมาณไม่พียงพอ” 

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “เมื่อเกิดการโอนย้ายท าให้อัตราก าลังไม่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว้”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ผู้บริหารก าหนดต าแหน่งเพ่ิมในแผนอัตราก าลัง โดยไม่มีการวิเคราะห์ 
ค่างานหรือปริมาณ”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการวางแผน
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ทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ว่า องค์กรมีการวางแผนกรอบอัตราก าลังตามงบประมาณท่ีมี แต่เมื่อ
เกิดการโอน ย้าย ลาออก หรือ ผู้บริหารจ้างพนักงานเพ่ิมขึ้น หรือภารกิจเพ่ิมขึ้น ท าให้การก าหนด
บุคลากรไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้  
 
     ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
 
      “สรรหาบุคคลเข้ามาเป็นพนักงานจ้างไม่เป็นไปตามต าแหน่งหน้าที่”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “องค์กรมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสรรหา และคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคล 
ที่ตนเองต้องการ ซึ่งอาจจะได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรส่วนใหญ่ ต้องการ ย้ายกลับภูมิล าเนา ท าให้ มีอัตราต าแหน่ง
ว่างบ่อยครั้ง การสรรหาและคัดเลือกแต่ละครั้ง อาจไม่มีผู้ประสงค์เข้ามารับการสรรหาและคัดเลือก”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “การด าเนินการต้องเป็นไปตามระเบียบ แต่บางครั้ งก็ต้องเป็นคน 
ของผู้บริหาร”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “กระบวนการคัดเลือกที่มาจากกรม ท าให้บางครั้งการบรรจุแต่งตั้งได้
บุคคลที่มาจาก ที่อ่ืน เมื่อถึงเวลาที่สามารถโอนย้ายได้ ก็จะโอนย้ายกลับภูมิล าเนา”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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      “การสรรหาบุคคลประเภทข้าราชการไม่สามารถด าเนินการได้เอง  
ท าให้หน่วยงานไม่มีบุคลากรด าเนินงานตรงตามต าแหน่ง”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการสรรหาและ
คัดเลือก สามารถสรุปได้ว่าการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานส่วนใหญ่ถูกส่งมาจาก
ส่วนกลาง เมื่อถึงเวลาการโยกย้าย ซึ่งส่วนมากจะเป็นการโยกย้ายกลับภูมิล าเนาส่งผลถึงองค์กร  
ขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน และเมื่อมีบุคลากรขาดแคลนองค์กรมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ 
ในการสรรหา และคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่ตนเองต้องการ ซึ่งอาจจะได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับลักษณะ
งานที่ต้องปฏิบัติ 
 
     ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
 
       “งบประมาณยังไม่เพียงพอ”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรไม่ได้ไปฝึกอบรมตามต าแหน่งหน้าที่”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “องค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้รับการพัฒนาความรู้  
แต่อาจถูกจ ากัดด้วยงบประมาณท่ีตั้งไว้ไม่เพียงพอ”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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      “งบประมาณมีจ ากัด ท าให้ไม่สามารถส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม 
ได้ครบถ้วน และหลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง มีค่าใช้จ่ายสูงเช่น การอบรมหลักสูตรเฉพาะต าแหน่ง”  
 

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “งบประมาณยังไม่เพียงพอ”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “งบประมาณการเข้าร่วมอบรมไม่มากพอที่จะได้ไปอบรมได้หลาย
หลักสูตร หรือไม่สามารถเข้าร่วมได้ทุกคน” 

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “หน่วยงานไม่มีการส ารวจความต้องการการฝึกอบรม ท าให้การส่ง
บุคลากรเข้าอบรมไม่ตรงตามท่ีต้องการพัฒนา”  

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนา สามารถสรุปได้ว่า งบประมาณในการจัดฝึกอบรมเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบ ซึ่งมีการ
จัดสรรให้ไม่เพียงพอต่อการความต้องการ และที่ส าคัญในการฝึกอบรมและพัฒนา ในบางครั้งองค์กร  
มีการจัดสรรบุคลากรเข้าฝึกอบรม และพัฒนาไม่ตรงตามที่ต้องการพัฒนา หรือไม่สามารถเข้าร่วม
อบรมได้ครบทุกคน และยังมีข้อจ ากัดอีกหลาย ๆ ส่วน  
 
      ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
 
      “ยังไม่ได้รับความเหมาะสม ในด้านผลตอบแทน”  
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(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ได้รับผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืน ๆ ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด แต่อาจ
ถูกแทรกแซงด้านแนวคิดเพ่ือให้พวกพ้องของตนเองได้รับผลตอบแทนและประโยชน์อื่น ๆ มากกว่าคน
อ่ืนที่มีความเหมาะสมมากกว่า”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “แต่ละท้องที่ ได้รับงบประมาณมากน้อยตามรายได้ท้องถิ่น ท าให้ท้องถิ่น 
ในพ้ืนที่ห่างไกล ไม่สามารถจัดผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน เช่น โบนัส ได้”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “การที่องค์กรไม่ได้ตั้งโบนัสไว้ท าให้การปฏิบัติงานในบางเรื่องจะไม่ค่อย
เต็มที่ แต่ถ้าในปีไหนที่มีการตั้งขอโบนัสเอาไว้ บุคลากรจะเต็มที่ในการท างานเพ่ือให้บรรลุตัวชี้วัด  
ที่จะได้รับโบนัส”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ไม่มีสวัสดิการที่จูงใจให้พนักงานอยากอยู่ในองค์กรมากพอ”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ผลการด าเนินงานไม่สอดคล้องกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน”  

(บุคลากรคนที ่6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา 
อุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านผลตอบแทนและ
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ สามารถสรุปได้ว่า เมื่อหน่วยงานมีการจัดสรรผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืน ๆ  
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ยังมีความไม่เสมอภาค ผลการด าเนินงานไม่สอดคล้องกับผลงาน และในบางครั้งอาจถูกแทรกแซง 
ด้านแนวคิดเพ่ือให้พวกพ้องของตนเองได้รับผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืน ๆ มากกว่าคนอ่ืน  
ที่มีความเหมาะสมมากกว่า 
      ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
       “บุคลากรยังขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแบบประเมิน”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงในการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านการประเมินผล 
การปฏิบัติงานจากคณะกรรมการฯ ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด แต่เนื่องจากองค์กรมีบุคลากรจ านวน
มาก หลากหลายความคิด และการประเมินฯ ถูกก าหนดด้วยหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ค่อนข้างมาก  
จึงท าให้การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรขัดแย้งกันเอง เนื่องจากมีความเห็น
แตกต่างกัน”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “การใช้วิธีประเมินอย่างไม่เหมาะสม เช่น ผู้ประเมินอาจจะไม่ได้รับ 
การฝึกอบรมที่เพียงพอ หรือกลไกการประเมินที่ถูกน ามาใช้อาจจะไม่เกี่ยวข้องกับงาน การขาด 
ความเป็นรูปธรรม ปัจจัยประเมินที่มักจะถูกน ามาใช้ เช่น ทัศนคติ ความจงรักภักดี และบุคลิกภาพ  
เป็นปัจจัยที่ไม่สามารถวัดได้”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรไม่ให้ความส าคัญกับการท าแบบบประเมิน เนื่องจากบางคน 
ไม่มั่นใจในกระบวนการประเมิน ใครเป็นเด็กนายได้ความดีความชอบจึงคิดว่าจะท าแบบประเมิน  
ไปท าไม”  
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(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “คะแนนประเมินกับผลการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามความคาดหวัง  
เกิดการเปรียบเทียบความขัดแย้งในองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “1) บุคลากรไม่สามารถตั้ งเป้าหมายตัวชี้ วัดในการปฏิบั ติงานได้   
ไม่สามารถเขียนขั้นตอน/ผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาน าผลไปประเมินได้ 2) ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน ไม่สามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบได้จริง”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ไม่มีการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานในแต่ละรอบการประเมิน  
ท าให้บุคลากรไม่มีเป้าหมายในการท างาน การติดตามผลการด าเนินงานไม่เป็นระบบ ผู้บังคับบัญชา  
ไม่สามารถน าผลการปฏิบัติงานไปเชื่อมโยงในการเลื่อนขั้นเงินเดือนได้อย่างเป็นรูปธรรม”  

(บุคลากรคนที่ 8 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และ อุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านการประเมินผล  
การปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานในส่วนใหญ่ ผู้ประเมินไม่ยึด
หลักเกณฑ์ในการประเมิน เช่น ใช้ทัศนคติเข้ามาร่วมด้วย ส่งผลให้ผลการประเมินอาจไม่ตรงตาม
เป้าหมาย ท าให้เกิดความคัดแย้งในองค์กร และในบางครั้งผู้ถูกประเมินยังไม่ให้ความส าคัญต่อการ
ประเมินมากนักเนื่องจากบางคนไม่มั่นใจในกระบวนการประเมิน ส่งผลให้ ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานไม่สามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบได้จริง 
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     ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
 
      “ต้องมีการปรับปรุงสถานที่ท างาน และสร้างความเข้าใจ ในเพ่ือนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรในสังกัดมีสิทธิสวัสดิการด้านความปลอดภัยและสุขภาพตามที่
รัฐก าหนด แต่ในองค์กร ยังขาดงบประมาณที่จะสมทบกรณีเกิดเหตุต่าง ๆ นอกจากร่วมบริจาคหรือ
สมทบช่วยเหลือเป็นครั้งคราวตามก าลังที่มีอยู่”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “แต่ ละท้ องที่  ได้ รั บ งบประมาณมาก น้ อยตามราย ได้ ท้ องถิ่ น  
ท าให้งบประมาณมีจ ากัด ท าให้บางท้องถิ่น มีอุปกรณ์ ด้านความปลอดภัยไม่เพียงพอ”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
       “หน่วยงานไม่ค่อยให้ความส าคัญกับการดูแลด้านความปลอดภัยภายใน
อาคารส านักงาน เช่น ระบบไฟฟ้าในส านักงานยังไม่มีความปลอดภัยเท่าที่ควร ไม่มีการส่งเสริม 
ด้านการดูแลสุขภาพ”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ขาดเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีช่วยเซฟความปลอดภัย”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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      “ไม่มีมาตรการในการสร้างความปลอดภัยในสถานที่ท างาน ผู้บริหาร 
ไม่ให้ความส าคัญ ไม่มีงบประมาณในการพัฒนาสถานที่ท างานให้เกิดความปลอดภัย”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ด้านความปลอดภัยและ
สุขภาพสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญไม่มีมาตรการในการสร้างความปลอดภัยใน
สถานที่ท างาน เนื่องจากประมาณมีจ ากัด ในการพัฒนาสถานและอุปกรณ์ที่ท างานให้เกิดความ
ปลอดภัย  
    2. ปัญหา อุปสรรค ในด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 
      ความผูกพันด้านจิตใจ 
 
      “ยังขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรในองค์กรยังขาดการท ากิจกรรมร่วมกัน และขาดการมีส่วนร่วม
ทางด้านการแสดงความคิดเห็น ยังมีการเลือกปฏิบัติ”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ขาดการท ากิจกรรมร่วมกัน การแลกเปลี่ยนความรู้ ทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรบางคนยึดติดกับนักการเมือง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงคณะ
ผู้บริหารบุคลากรก็จะปรับตัวในการท างานค่อนข้างยาก”  
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(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “เกิดปัญหาพนักงานบางคนท างานไม่มีประสิทธิภาพ แต่ได้รับผล 
การประเมินในระดับเดียวกันกับคนที่ท างานดี ท าให้เกิดความไม่เทียมและบางส่วนรู้สึกว่าไม่จ าเป็น 
ต้องทุ่มให้กับการท างาน”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “พนักงานบางส่วนท างานตามผู้บริหาร เมื่อเปลี่ยนผู้บริหารก็ไม่ได้เต็มที่
กับการท างาน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “นโยบายด้านแรงจูงใจไม่มีความเป็นธรรม ท าให้บุคลากรไม่รู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา
และอุปสรรค ในด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันด้านจิตใจ สามารถสรุปได้ว่า องค์กร  
ยังขาดการท ากิจกรรมร่วมกัน ขาดการแลกเปลี่ยนความรู้ ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรขาด 
รวมทั้งการมีส่วนร่วมทางด้านการแสดงความคิดเห็นและขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  
อาจส่งผลมาจากนโยบายด้านแรงจูงใจไม่มีความเป็นธรรม ท าให้บุคลากรไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร และ
ไม่ให้ความร่วมมือต่อหน่วยงานมากนัก 
 
     ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
 
       “บุคลากรยังไม่ให้ความร่วมมือกับการพัฒนาองค์กร”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 



 

 

 
 94 

      “บุคลากรในองค์กรยังขาดการท ากิจกรรมร่วมกัน และขาดการมีส่วนร่วม
ทางด้านการแสดงความคิดเห็น  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ผู้บริหารและพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งอาจจะ
ขาดการประสานงาน และบูรณาการในการท างานร่วมกันทั้งภายในองค์กรและระหว่างองค์กร รวมทั้ง
ระเบียบ ประกาศ และข้อปฏิบัติไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน หรือด าเนินงานในกรณีเร่งด่วน และมี
ข้อจ ากัดในปฏิบัติงานในบางครั้ง หรือต้องแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “การเมืองในองค์กร ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ส่งผลต่อการโอนย้าย 
ของข้าราชการ”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “โดยส่วนใหญ่จะมีปัญหาในการโอนย้ายกลับ หรือสอบได้ต าแหน่งที่สูงขึ้น
ท าให้องค์กรขาดอัตราก าลังคนที่จะท างาน ท าให้คนที่ยังอยู่ต้องรับผิดชอบงานในส่วนนั้นแทน”  

(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “การท างานบางครั้งกระทบกระทั่งกัน ท าให้ความสัมพันธ์ในการ
ช่วยเหลือ ไม่ดี กลายเป็นต่างคนต่างท างานและลุกลามจนต้องการโอนย้ายที่ท างาน”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “เกิดความขัดแย้งในหน่วยงานท าให้บุคลากรเกิดการย้ายหน่วยงาน”  

(บุคลากรคนที่ 7 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 
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       จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา 
อุปสรรค ในด้านความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร สามารถสรุปได้ว่า 
ผู้บริหารและบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งอาจจะขาดการประสานงาน และบูรณา
การในการท างานร่วมกันทั้งภายในองค์กรและระหว่างองค์กร รวมทั้งระเบียบ ประกาศ และข้อปฏิบัติ 
ไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน หรือด าเนินงานในกรณีเร่งด่วน และมีข้อจ ากัดในปฏิบัติงานในบางครั้ง หรือ 
ต้องแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า และการเมืองในองค์กรอาจส่งผลให้ความผูกพันด้านต่อเนื่องนั้น
ลดลง 
 
      ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
 
       “บุคลากรยังไม่มีความสามัคคีกันเท่าที่ควร”  

(บุคลากรคนที่ 1 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรในองค์กรยังมีความคิดเห็นแตกต่าง ไม่ปฏิบัติตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนดไว้”  

(บุคลากรคนที่ 2 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “ขาดการส่งเสริมการท ากิจกรรมร่วมกันอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการส่งเสริม
บทบาทหน้าที่ของแต่ละบุคคล”  

(บุคลากรคนที่ 3 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “บุคลากรไม่ได้ตระหนักถึงความมีบุญคุณขององค์กร แต่ให้ความส าคัญ
กับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากกว่า”  

(บุคลากรคนที่ 4 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “พนักงานบางส่วนไม่ได้รู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญหรือเป็นส่วนหนึ่ง  
เมื่อมีการกล่าวหาในเรื่องท่ีไม่จริงก็ไม่ได้ช่วยชี้แจงความจริงให้ประชาชนได้ทราบ”  
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(บุคลากรคนที่ 5 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      “พนักงานท างานเพียงเพราะที่ท างานอยู่ในท้องที่ไม่ต้องย้ายไปหางานที่
อ่ืน แต่ไม่ได้เต็มที่กับการท างานมากนัก”  

(บุคลากรคนที่ 6 สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
สัมภาษณ์ ณ วันที่ 20 พฤศจิกายน 2565) 

 
      จากการสัมภาษณ์บุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา ปัญหา 
อุปสรรค ในด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน สามารถสรุปได้ว่า บุคลากร
ไม่ได้ตระหนักถึงความมีบุญคุณขององค์กร หรือ ไม่ได้รู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญหรือเป็นส่วนหนึ่ง  
แต่ให้ความส าคัญกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากกว่า 
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บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้สรุปผลของการวิจัยตามล าดับต่อไปนี้ 
  1. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  2. สรุปผลการวิจัย 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 2. เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 3. เพ่ือศึกษามิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 4. เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 
สรุปผล 
 
 จากการศึกษาค้นคว้าเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นท่ีอ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ผู้วิจัยได้สรุปผลวิจัยได้ดังนี้ 
  1. ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
   ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของบุคลากรสังกัดเทศบาล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 
 135 คน (ร้อยละ 62.80) มีอายุอยู่ที่  31-40 ปี (ร้อยละ 42.80) ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
(ร้อยละ 50.70) และส่วนใหญ่เป็นพนักงานจ้าง (ตามภารกิจ/ทั่วไป) (ร้อยละ 62.30) 
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  2. ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
   เชิงปริมาณ 
    ผลการศึกษาระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสัง กัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.83 หมายความว่า บุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร มีระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีอันดับการรับรู้สูงสุด คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.94 รองลงมา คือ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93 
และอันดับสุดท้ายน้อยที่สุด คือ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.70 
ตามล าดับ  
   เชิงคุณภาพ  
    1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ว่า องค์กรมีกรมีการจัดท า
แผนอัตราก าลัง 3 ปี โดยมีการก าหนดต าแหน่งหรืออัตราก าลัง ขึ้นอยู่กับปริมาณงาน ผ่านความ
เห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น ท าให้สามารถก าหนด ควบคุม และวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่าง
ชัดเจน ทั้งนี้ ผู้บริหารต้องค านึงถึงภาระงานกับอัตราก าลังคน เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาคนล้นงาน 
    2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก สามารถสรุปได้ว่า องค์กรมีการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับหน้าที่ภารกิจและตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งนั้น ๆ การสรรหาและ
คัดเลือกให้เป็นไปตามระเบียบหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
    3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ในสายงาน โดยมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
และตั้งงบประมาณในการฝึกอบรม 
    4. ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์ อ่ืน ๆ สามารถสรุปได้ว่า บุคลากร 
ได้รับเงินเดือน/ค่าตอบแทน ตามบัญชีเงินเดือน/ค่าตอบแทน ตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
ได้ก าหนดไว้ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับในรูปของคณะกรรมการต่าง ๆ และตามความเหมาะสม  
ที่ผู้บริหารท้องถิ่นหรือคณะกรรมการฯ พิจารณา และต้องสร้างแรงจูงใจในการท างาน ๆ มากกว่า
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ในทุกปี เช่น โบนัส เพ่ือจูงใจและส่งเสริมพนักงานให้ปฏิบัติหน้าที่อย่ าง
เต็มที่เต็มประสิทธิภาพ 
    5. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารควรสนับสนุน
งบประมาณหรือก าหนดนโยบายด้านความปลอดภัยในการท างาน ให้มีความสะอาด จัดระเบียบ
สถานที่ท างาน พิจารณาให้มีสิทธิสวัสดิการเพ่ิมขึ้นในองค์กร เพ่ือบุคลากรในองค์กรจะได้เกิดความ
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มั่นใจในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งสร้างการรับรู้และส่งเสริมให้พนักงานตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี
ตามสิทธิสวัสดิการที่ได้รับ 
    6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า หลักเกณฑ์ แนวทาง
และวิธีการประเมินต้องเป็นที่เป็นยอมรับและโปร่งใส ยุติธรรม กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ต้องมีความชัดเจนและ เป็นไปตามบันทึกข้อตกลง ซึ่งผ่านการประเมินจากผู้บังคับบัญชาชั้นต้นและ
คณะกรรมการฯ ต้องประเมินตามข้อเท็จจริงและให้ความเป็นธรรมกับบุคลากรทุกคน  
  3. ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนก
ทา จังหวัดยโสธร 
   เชิงปริมาณ  
    ผลการศึกษาระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพ้ืนที่อ าเภอ เลิงนกทา จังหวัดยโสธร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.99 ซึ่งหมายความว่า ระดับการรับรู้
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ระดับ  
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ปรากฏว่า สูงสุดอันดับหนึ่ง คือ ความผูกพัน  
ด้านจิตใจ (Affective Commitment) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.04 รองลงมา คือ ความผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.00 และอันดับสุดท้าย 
น้อยที่สุด คือ ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ค่าเฉลี่ย 3.94 
ตามล าดับ 
   เชิงคุณภาพ  
    1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารองค์กรและ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ค าปรึกษา และช่วยแก้ไขปัญหา
อย่างเป็นรูปธรรม สร้างจิตส านึกที่ดี ให้รักในองค์กร มีกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากร และ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้ ตลอดจน ผู้บังคับบัญชา บังคับใช้กฎระเบียบอย่างเท่ียงธรรม 
มีการให้คุณให้โทษอย่างชัดเจนและยุติธรรม  
    2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารองค์กร 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น ต้องมีการท ากิจกรรมร่วมกัน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ความคิด สามารถยืดหยุ่นได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร นอกจากนี้องค์กรควรมีการส่งเสริม 
ให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือให้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว 
    3. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐาน สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารองค์กร 
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้น ร่วมกันสร้างมาตรฐานบรรทัดฐานการอยู่ร่วมกัน
ส่งเสริมให้เกิดความมือร่วมในการท างานระหว่างกอง มีความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันพัฒนาองค์กร ร่วมทั้ง
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ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรทุกต าแหน่งให้มีความส าคัญมีบทบาทเท่าเทียมกัน เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตามทิศทางที่องค์กรก าหนด  
  4. มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
   ผลการศึกษามิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร พบว่า มิติการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีตัวแปร 2 
ตัว ได้แก่ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (sig = .000) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (sig = 
.000) ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ โดยด้านที่มีอ านาจท านายดีที่สุด 
คือการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่องค์กรมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย
หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส ชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 
องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานล่วงหน้า 
องค์กรมีการชี้แจงข้อมูลการประเมินให้พนักงานได้รับทราบอย่างเป็นทางการหรือเป็นลายลักษณ์
อักษร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.366 รองลงมาคือ ด้านความปลอดภัย
และสุขภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.305 ท าให้ตัวแปรต้นทั้ง 2 ตัวนี้  
สามารถอธิบายความแปรปรวนหรืออ านาจการพยากรณ์ ได้ร้อยละ 52.9  
  5. การศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
   ปัญหาและอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
    1. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ว่า องค์กรมีการวางแผน 
กรอบอัตราก าลังตามงบประมาณที่มี แต่เมื่อเกิดการโอน ย้าย ลาออก หรือ ผู้บริหารจ้างพนักงาน
เพ่ิมข้ึน หรือภารกิจเพ่ิมข้ึน ท าให้การก าหนดบุคลากรไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้  
    2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก สามารถสรุปได้ว่าการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรของหน่วยงานส่วนใหญ่ถูกส่งมาจากส่วนกลาง เมื่อถึงเวลาการโยกย้าย ซึ่งส่วนมากจะเป็น
การโยกย้ายกลับภูมิล าเนาส่งผลถึงองค์กรขาดความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน และเมื่อมีบุคลากรขาด
แคลนองค์กรมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสรรหา และคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่ตนเองต้องการ ซึ่ง
อาจจะได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ 
    3. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถสรุปได้ว่า งบประมาณในการจัด
ฝึกอบรมเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบ ซึ่งมีการจัดสรรให้ไม่เพียงพอต่อการความต้องการ และที่
ส าคัญในการฝึกอบรมและพัฒนา ในบางครั้งองค์กรมีการจัดสรรบุคลากรเข้าฝึกอบรม และพัฒนาไม่
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ตรงตามที่ต้องการพัฒนา หรือไม่สามารถเข้าร่วมอบรมได้ครบทุกคน และยังมีข้อจ ากัดอีกหลาย ๆ 
ส่วน 
    4. ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ สามารถสรุปได้ว่า เมื่อหน่วยงาน 
มีการจัดสรรผลตอบแทนและประโยชน์อ่ืน ๆ ยังมีความไม่เสมอภาค ผลการด าเนินงานไม่สอดคล้อง
กับผลงาน และในบางครั้งอาจถูกแทรกแซงด้านแนวคิดเพ่ือให้พวกพ้องของตนเองได้รับผลตอบแทน
และประโยชน์อื่น ๆ มากกว่าคนอ่ืนที่มีความเหมาะสมมากกว่า 
    5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผล 
การปฏิบัติงานในส่วนใหญ่ ผู้ประเมินไม่ยึดหลักเกณฑ์ในการประเมิน เช่น ใช้ทัศนคติเข้ามาร่วมด้วย 
ส่งผลให้ผลการประเมินอาจไม่ตรงตามเป้าหมาย ท าให้เกิดความคัดแย้งในองค์กร และในบางครั้ง  
ผู้ถูกประเมินยังไม่ให้ความส าคัญต่อการประเมินมากนักเนื่องจากบางคนไม่มั่นใจในกระบวนการ
ประเมิน ส่งผลให้ผลการประเมินการปฏิบัติงานไม่สามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบได้จริง 
    6. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญ  
ไม่มีมาตรการในการสร้างความปลอดภัยในสถานที่ท างาน เนื่องจากงบประมาณมีจ ากัด ในการพัฒนา
สถานและอุปกรณ์ท่ีท างานให้เกิดความปลอดภัย  
   ปัญหาและอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านความผูกพันต่อองค์กร 
    1. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันด้านจิตใจ สามารถสรุปได้ว่า องค์กร  
ยังขาดการท ากิจกรรมร่วมกัน ขาดการแลกเปลี่ยนความรู้ ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรขาด 
รวมทั้งการมีส่วนร่วมทางด้านการแสดงความคิดเห็นและขาดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน อาจส่งผล
มาจากนโยบายด้านแรงจูงใจไม่มีความเป็นธรรม ท าให้บุคลากรไม่รู้ สึกผูกพันต่อองค์กร และ 
ไม่ให้ความร่วมมือต่อหน่วยงานมากนัก 
    2. ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร สามารถสรุปได้
ว่า ผู้บริหารและบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางแห่งอาจจะขาดการประสานงาน  และ 
บูรณาการในการท างานร่วมกันทั้งภายในองค์กรและระหว่างองค์กร รวมทั้งระเบียบ ประกาศ และ  
ข้อปฏิบัติไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน หรือด าเนินงานในกรณีเร่งด่วน และมีข้อจ ากัดในปฏิบัติงาน  
ในบางครั้ง หรือต้องแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า และการเมืองในองค์กรอาจส่งผลให้ความผูกพัน
ด้านต่อเนื่องนั้นลดลง 
    3. ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน สามารถสรุปได้ว่า 
บุคลากรไม่ได้ตระหนักถึงความมีบุญคุณขององค์กร หรือ ไม่ได้รู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญหรือ  
เป็นส่วนหนึ่ง แต่ให้ความส าคัญกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมากกว่า 
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อภิปรายผล 
 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร ผลการวิจัยสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้  
  1. ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอ 
เลิงนกทา จังหวัดยโสธร มีค่าเฉลี่ย 3.83 หมายความว่า ระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับมาก  โดยมุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่ มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้ น มีการรับรู้ ในการด าเนินงาน 
ด้านการบริหารงานบุคคล โดยองค์กรมีการวางแผนและจัดท าแผนอัตราก าลังของบุคลากรให้
เหมาะสมกับภารกิจงานต่าง ๆ เพ่ือไม่ให้เกิดสภาวะคนล้นงาน แต่บางครั้งอัตราก าลังก็ไม่เป็นไปตาม
แผนที่ได้จัดท าไว้ เนื่องจากเกิดการโอน ย้าย หรือลาออก ส่งผลให้องค์กรต้องสรรหาอัตราก าลังในส่วน
อ่ืนมาทดแทนนอกจากนี้ผู้บริหารองค์กรควรตั้งงบประมาณในการพัฒนาบุคคลกร และด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานให้เพียงพอกับความต้องการ รวมไปถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ต้องยึดหลักเกณฑ์ ให้ความยุติธรรม และโปร่งใส พร้อมทั้งน าผลการประเมินไปใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ณัฐวรา ชมแก้ว , ธนายุภู่ 
วิทยาธร,และ นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ สุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏ สุราษฎร์ธานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ประภาส ศิริภาพ และคณะ (2564) ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากร
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่การธ ารงรักษาพนักงาน การสรรหาและ
การคัดเลือก และผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
  2. ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนก
ทา จังหวัดยโสธร ภาพรวม ค่าเฉลี่ย 3.99 ซึ่งหมายความว่า ระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร อยู่ในระดับมาก โดยมุมมองและ
ข้อเสนอแนะที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรนั้น สิ่งส าคัญคือ องค์กรต้องสร้างจิตส านึกที่ดี ให้รักใน
องค์กร ร่วมกันสร้างมาตรฐานบรรทัดฐานการอยู่ร่วมกัน ส่งเสริมให้เกิดความมือร่วมในการท างาน
และสนับสนุนบุคลากรทุกต าแหน่งให้มีความส าคัญมีบทบาทเท่าเทียมกัน เพ่ือสร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดความร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตามทิศทางที่องค์กรก าหนด นอกจากนี้องค์กร 
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ควรมีการส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือให้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว  
ซึ่งการท างานร่วมกันและการบริหารจัดการองค์ที่ดีย่อมส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก แม้ความผูกพันเป็นเรื่องของความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ แต่เมื่อพนักงานมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรก็จะเกิดเป็นพลังในการท างานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานของปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ  (2565) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยแนวปฏิบัติการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษา การวิจัยพบว่า พนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพมีความผูกพันต่อ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา 
สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและผลตอบแทน และการประเมินผลงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ องค์กรควรให้ความส าคัญกับแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นเพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ กมลทิพย์ รัตนุวรรณาชัย และคณะ (2559) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารโรงพยาบาลหัวเฉียว พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทุกด้าน 
ได้แก่ การปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งไปศึกษาดูงาน 
การฝึกอบรม และระบบพี่เลี้ยงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหาร 
  3. มิติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร มิติการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ซึ่งหาก
มองในภาพรวมขององค์กรรัฐแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยส่วนใหญ่จะถูกก าหนดแบบแผน 
การปฏิบัติมาจากส่วนกลาง หมายถึงองค์กรต้องใช้แนวทางในการบริหารจัดการที่สอดคล้องกับ 
ที่หน่วยงานกลางก าหนดไว้ แต่มิติทั้ ง 2 ด้าน คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ เป็นอ านาจการบริหารจัดการที่ผู้บังคับบัญชาของแต่ละองค์กร 
สามารถก าหนดแนวทางหรือสร้างหลักเกณฑ์ได้ด้วยอ านาจขององค์กร และด้วยดุลยพินิจของผู้บริหาร
หน่วยงาน ทั้งนี้จากที่งานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาครัฐนั้น มีระเบียบแบบแผน และ
มาตรฐานที่ถูกก าหนดจากส่วนกลางจึงเป็นเรื่องปกติที่บุคลากรในองค์กรจะมีการรับรู้ในเรื่องเหล่านี้  
เป็นพ้ืนฐาน เมื่อมีการรับรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับมาก การรับรู้ด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ก็ย่อมมากไปด้วย และการท างานภาครัฐเป็นงานที่มั่นคงการลาออกจึงค่อนข้างน้อย และ 
การด ารงต าแหน่งในแต่ละที่ก็ใช้ระยะเวลานาน จึงก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นการ
บริหารงานที่เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมช่วยสร้างความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรอย่าง
แท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารวิมล บ ารุงศักดิ์ (2563) ท าการศึกษาเรื่อง กระบวนการ



 

 

 
 104 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ABC  
ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา 
พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท ABC มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ ในระดับมาก และผลการวิจัยยังพบว่า 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ABC 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สินี พุ่มพวง (2559) ท าการศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุและสถานภาพสมรสมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บริษัทโทรคมนาคมแห่งนี้ และ (2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านประเมินผลการปฏิบัติ งาน ด้าน
ผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ และด้านความปลอดภัยและสุขภาพเท่านั้นที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบริษัทโทรคมนาคมแห่งนี้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุรดี ฤทัยธรรม (2563) 
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต 
บอดี้ เวิร์ค จ ากัด พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า 
ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลและความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก ผลจากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ด้านความส าเร็จในงาน  
ด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องานด้านอุปกรณ์
และสิ่งอ านวยความสะดวกในการ ท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการออกแบบงาน  
ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน และ ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  4. ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และความผูกพันต่อองค์กร 
ของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร องค์กรมีการวางแผนกรอบ
อัตราก าลังตามงบประมาณที่มี แต่เมื่อเกิดการโอน ย้าย ลาออก ท าให้การก าหนดบุคลากรไม่เป็นไป
ตามแผน ที่วางไว้ อีกทั้งการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานส่วนใหญ่ถูกส่งมาจาก
ส่วนกลาง เมื่อถึงเวลาการโยกย้าย ซึ่งส่วนมากจะเป็นการโยกย้ายกลับภูมิล าเนาส่งผลถึงองค์กรขาด
ความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน และเมื่อมีบุคลากรขาดแคลนองค์กรมีการใช้ระบบอุปถัมภ์ในการสรร
หา และคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่ตนเองต้องการ ซึ่งอาจจะได้บุคลากรที่ไม่ตรงกับลักษณะงานที่ต้อง
ปฏิบัติ นอกจากนี้ งบประมาณในการพัฒนาบุคลากร การพิจารณาด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน ๆ และการส่งเสริมการท างานที่ปลอดภัยและสุขภาพ ซึ่งมีการจัดสรรให้ไม่เพียงพอต่อการความ
ต้องการ รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานในส่วนใหญ่ ผู้ประเมินไม่ยึดหลักเกณฑ์ในการ
ประเมิน ส่งผลให้ผลการประเมินอาจไม่ตรงตามเป้าหมาย เนื่องจากบางคนไม่มั่นใจในกระบวนการ
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ประเมิน ส่งและการประเมินการปฏิบัติงานไม่สามารถน าไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบได้
จริง ทั้งนี้สอดคล้องกับผลงานของ นพรัตน์ ปันธิ (2561) ผลการวิจัยพบว่าสิ่งที่จะท าให้บุคลากร
กรมการศาสนาเกิดความผูกพันกับองค์การนั้นควรจะต้องสร้างจิตส านึกปลูกฝังสร้างด้านคุณธรรม
จริยธรรม และสร้างค่านิยมและทัศนคติที่ดี รวมถึงผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้มีโอกาส
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และร่วมการประชุมเพ่ือก าหนดนโยบายตามความ
เหมาะสมอย่างมีขอบเขต และให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์และ
เพ่ือองค์การจะได้รับทราบปัญหา เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็นประโยชน์ในการน ามาแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้น ควรจัดให้มีการอบรมสัมมนา และพัฒนาทักษะมีกิจกรรมร่วมกันเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์กัน
ระหว่างเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร หรือประสบการร่วมกันเพ่ือให้เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากร
ภายในกรมการศาสนาด้วยกัน โดยเฉพาะความพึงพอใจในงานที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ อาทิเช่น 
โอกาสการการเลื่อนต าแหน่ง โอกาสในการบรรจุเข้ารับราชการ โบนัส สวัสดิการต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัว
เงิน และไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งจะน าไปสู่การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ  
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและรูปธรรม 
  จากผลการศึกษาที่พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลกรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร มี 2 ด้าน คือ ด้านการประเมินผล  
การปฏิบัติงาน และด้านความปลอดภัยและสุขภาพ นั้น ผู้วิจัยขอเสนอแนะใน 2 ด้าน ดังนี้ 
   ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    1. ก าหนดตัวชี้วัดการปฏิบัติงานที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินตกลงร่วมกันว่า
เป็นตัวชี้วัดที่ท้าทายและท าให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถบรรลุวัตถุ ประสงค์ของ
องค์กร และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง มีผลงานเชิงประจักษ์ ว่าบรรลุเป้าหมายตาม
ตัวชี้วัดที่ได้ตกลงกันไว้หรือไม่มากน้อยเพียงใด  
    2. น าผลการประเมินการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมาพิจารณาประกอบการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างแท้จริง ไม่ใช้ระบบหมุนเวียน โดยเรียงล าดับคะแนนที่ได้รับจากการวัดผล 
การปฏิบัติงานที่ เห็นผลเชิงประจักษ์ เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม ยอมรับผลการด าเนินงาน 
ที่มาจากการปฏิบัติของตัวเอง เนื่องจากเมื่อบุคลากรรู้สึกได้รับความเป็นธรรมในการปฏิบัติงานและ  
มีผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นแรงจูงใจ ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึ้น องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ และน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 
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   ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
    1. องค์กรก าหนดมาตรการในการดูแลสถานที่ท างานให้มีความปลอดภัย เช่น  
ให้มีการตรวจสอบระบบไฟฟ้า สภาพสายไฟ อุปกรณ์ดับเพลิง กล่องยาสามัญ เครื่องปรับอากาศ  
เป็นต้น ให้อยู่ในสภาพดีอยู่เสมอ โดยก าหนดเวร-ยามในการตรวจสอบทุกเดือน พร้อมทั้งกิจกรรม 
ซ้อมดับเพลิงให้กับบุคลากรทุก 3 เดือน เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะในการช่วยเหลือตัวเองเมื่อเกิดเหตุ 
    2 . จัดท าข้อมูลและแจ้ ง ให้บุคลากรเข้ ารับการตรวจสุขภาพประจ าปี   
โดยหน่วยงานแจ้งรายชื่อไปยังสถานพยาบาลและนัดวันเวลาการเข้ารับการตรวจสุขภาพให้กับ
บุคลากรที่มีสิทธิทุกคน  
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 จากการด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์โดย ใช้ค าถามแบบ 
กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) ยังขาดข้อมูลจากหลาย ๆ ท่าน หลาย ๆ ต าแหน่ง ทั้งนี้
อาจเกิดจากระยะเวลาที่รัดกุม แต่ถ้าหากมีเวลามากกว่านี้อาจได้ข้อมูลที่มากข้ึนกว่านี้ โดยอาจจะแยก
เป็นฝ่ายบริหารสายงานผู้บริหาร งานสายผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลในหลาย ๆ มุมมอง หลาย ๆ มิติ 
เนื่องจากต าแหน่งที่แตกต่างกันย่อมมีความคิดเห็นและมุมมองในแต่ละเรื่องที่แตกต่างกันออกไป 
  2.2 ผู้ที่สนใจท าการวิจัยครั้งต่อไป ควรจะเตรียมการด าเนินการวิจัยเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพ มากขึ้น โดยสามารถท างานวิจัยในระดับที่ใหญ่ขึ้น เช่น วิจัยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ทุกประเภทในระดับอ าเภอ ระดับจังหวัด หรือระหว่างจังหวัดที่เป็นพ้ืนที่ใกล้เคียง เพ่ือให้ทราบถึงมิติ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดอ่ืน ๆ หรือ 
ในพ้ืนที่ต่าง ๆ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 
กมลทิพย์ รัตนสุวรรณาชัย และคณะ. (2559). การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับความผูกพัน 

 ต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายบริหารโรงพยาบาลหัวเฉียว. สมุทรปราการ: มหาวิทยาลัย 
 หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. (2563). รายงานสรุปผลการประเมินประสิทธิภาพขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่น (สถ. – อปท.) ประจ าปี พ.ศ. 2563. สืบค้นเมื่อ 1 กรกฎาคม 2565.  
 จาก http://www.dla.go.th/.pdf. 
กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และปริญญ์ ศุกรีเขตร. (2564). รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม เกษตร  
 แปรรูป. วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์ และสังคมศาสตร์, 4(1), 1-13. 
เขมจิรา โคตรมงคล. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของบุคลากร  

กรณีศึกษา : บริษัท ทีทีซี น  าดื่มสยาม จ ากัด โรงงานแห่งที่ 2. การค้นคว้าอิสระ 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษา 

 ด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 
จิรารัตน์ สุนทรอาคเนย์. (2556). ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงาน 
 ประชาสัมพันธ์จังหวัดในพื นที่ภาค 8 กรมประชาสัมพันธ์. รายงานการพัฒนาหลักสูตร 
 พัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 3 ส านักงาน 
 ปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ. 
ชญาดา ทรัพย์เกิด. (2558). กระบวนการรับรู้ภาพลักษณ์ของลูกค้าที่มีความสัมพันธ์ต่อทัศนคติ 
 ในการใช้บริการสินเชื่อเคหะของธนาคารออมสิน เขตบางแค กรุงเทพมหานคร.  
 วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน มหาวิทยาลัย 
 ศิลปากร.  
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์. (2555). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
ณัฐวรา ชมแก้ว ธนายุภู่ วิทยาธร และ นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี. (2560). ความสัมพันธ์ระหว่าง  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี. Journal of Management Sciences  
 Suratthani Rajabhat University, 4(2), 89-116. 
ที่ท าการปกครองอ าเภอเลิงนกทา. (2565). ประวัติหน่วยงานและข้อมูลทั่วไป. สืบค้นเมื่อ 1  
 กรกฎาคม 2565. จาก https://www.govesite.com/Loengnoktha/content. 
 php?cid=202006191822324hv Bhp9.  



 

 

 
 109 

ธเนศ ยุคันตวนิชชัย. (2560). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเศรษฐกิจยุคใหม่. วารสารมนุษยศาสตร์ 
 และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 8(1), 48-67. 
ธวัชชัย สมอเนื้อ. (2565). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติ 
 หน้าที่ของบุคลากรในองค์กร. วารสารมจรเลยปริทัศน์, 3(1), 1. 
ธารวิมล บ ารุงศักดิ์. (2563). กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
 กรณีศึกษาพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ABC. RMUTI JOURNAL Humanities and Social  
 Sciences, 7(1), 16-29. 
นพรัตน์ ปันธิ. (2561). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรกรมการศาสนา. กรุงเทพฯ:  
 มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2553). การวิจัยเบื องต้น. พิมพ์ครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาส์น.  
บุญศรี พรหมมาพันธุ์. (2561). เทคนิคการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการใช้สหสัมพันธ์และ 
 การถดถอยในการวิจัย. วารสารศึกษาศาสตร์ มสธ., 11(1), 35. 
บุศรา ก้อนทรัพย์. (2562). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานเทศบาลนคร 
 สมุทรปราการ. การค้นคว้าอิสระ หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และ 
 บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 
ประภาส ศิริภาพ และคณะ. (2564). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาไทย. วารสารการบริหารปกครอง, 10(1), 197-220. 
ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ. (2565). ปัจจัยแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
 องค์กรของพนักงานองค์กร/ธุรกิจสตาร์ทอัพ ในเขตกรุงเทพมหานคร. ปริญญาการจัดการ 
 มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหิดล. 
ปิยาพร ห้องแซง. (2556). การบริหารทรัพยากร มนุษย์ที่มีผลต่อความ ผูกพันในองค์กรของพนักงาน  
 สาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร. วารสารบริหารธุรกิจศรีนครินทรวิโรฒ, 2(2),  
 98-117. 
ปีราติ พันธ์จบสิงห์. (2564). ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจังหวัด 
 ชลบุรี. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบรูพา. 
พยอม วงศ์สารศรี. (2555). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาราชภัฏ 
 สวนดุสิต. 
พรชัย เจดามาร นิตยา กิบุญ และไพฑูรย์ พิมดี. (2560). ทรัพยากรมนุษย์: มิติการบริหารจัดการ  
 ศตวรรษท่ี 21 อย่างยั่งยืน. กรุงเทพฯ: สูตรไพศาลบิวเดอร์. 
พัชรา สินลอยมา. (2551). กรอบแนวคิดในการวิจัย. กรุงเทพฯ: คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
 ศิลปากร. 



 

 

 
 110 

ภารดี เทพคายน. (2564). การศึกษาระดับการรับรู้และความเข้าใจของบุคลากรสายสนับสนุน  
 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ต่อนโยบายความเป็นเลิศด้านการปฏิบัติงานและ 
 พฤติกรรมที่สอดคล้องกับนโยบายความเป็นเลิศด้านการปฏิบัติงาน. กรุงเทพฯ:  
 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 
รสคนธ์ รัตนเสริมพงศ์. (2554). การบริหารงานภาครัฐ. พิมพ์ครั้งที่ 4. นนทบุรี:  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
วนิดา วาดีเจริญ อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล และสมบัติ ทีฆทรัพย์. (2556). การจัดการทรัพยากร 
 มนุษย์จากแนวคิดทฤษฎีสู่ภาคปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
วิไลลักษณ์ กุศล. (2559). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาล 
 เอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยคริสเตียน. 
ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา. (2565). แจ้งผลการประเมินประสิทธิภาพ 
 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประจ าปี 2561-2565 ตามโครงการประเมินประสิทธิภาพ 
 และประสิทธิผลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment :  
 LPA). ยโสธร: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา. 
ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา. (2565). แผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปี 
 งบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566) ของเทศบาล. ยโสธร: ส านักงานส่งเสริมการปกครอง 
 ท้องถิ่นอ าเภอเลิงนกทา. 
สินี พุ่มพวง. (2559). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 ในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง. การค้นคว้าอิสระวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัย 
 ศรีปทุม. 
สุนิตา จิตอารีรัตน์. (2560). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 โรงแรมบลิสตันสุวรรณพาร์ควิว. การค้นคว้าอิสระวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 
สุรศักดิ์ แดงสั้น. (2559). รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สู่ความเป็นเลิศ 
 ตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 
 การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. วารสารสุทธิปริทัศน์, 28 (86), 215. 
อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร. (2562). ความผูกพันในองค์การ. Journal of Roi Kaensarn Academi, 4(1),  
 January–June. 
อนุรดี ฤทัยธรรม. (2563). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลม  
  ฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด. วารสารรัชต์ภาค, 14(32), 170-180. 



 

 

 
 111 

อนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์. (2561). ความผูกพันองค์การ (Organizational Commitment). บทความ 
 เชิงวิชาการ สืบค้น วันที่ สิงหาคม 2565. จาก http://anuruckwatanathawornwong. 
 blogspot.com/2018/01/organizational-commitment.html. 
อ าพล ชะโยมชัย. (2561). พฤติกรรมองค์การและการบริหารจัดการสมัยใหม่. บทความเชิงวิชาการ 
 สืบค้น วันที่ มีนาคม 2566. จาก http://ob-modern.blogspot.com/2018/08/ 
 perception.html. 
Ayers, R. S. (2004). Concept of Corporate Planning. New York: Wiley-Inter Science. 
Bateman, S. T. and Snell, A. S. (2009). Management: Leading and Collaborating in a  
 Competitive World. Boston: McGraw Hill. 
Becker, H. S. (1960). Notes on the Commitment. American Journal of Sociology, 
 66, 32–40.  
Bowin, R. B. and Harvey, D. (2001). Human Resource Management. An Experiential  
 Approach, 2/e. Upper Saddle River, NJ : Prentice-Hall. 
Byars, L. L. and Leslie, W. R. (1997). Human Resource Management. 5th ed. Illinois:  
 Richard D. Irwin. 
Dessler, G. (2009). A Framework for Human Resource Management. 5th ed. Upper  
 Saddle River, New Jersey: Pearson Education. 
Ivancevich, J. M. (1998). Human Resource Management. 7th ed. USA: McGraw-Hill.  
Kanh, W. A. (1990). Research in Education. 7th ed. Boston: Allyn and Bacon.  
Mercer, J. (2009). Improving Organization Performance through Talent Management  
  and Employee Engagement. Bangkok: Mercer. 
Meyer, J. P. and Allen, N. J. (1984). Testing the “Side-Bet Theory” of Organizational  
 Commitment : Some Methodological Considerations. Journal of Applied  
 Psychology, 69(3), August. 
Meyer, J. P. and Allen, N. J.  (1991). A Three-component Conceptualization of 
 Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1(1),  
 61-89. 
Mondy, R. W., Noe, R. M. & Premeaux, S. R. (1999). Human Resource Management.  
 7th ed. Upper Saddle River, NJ: Simon & Schuster. 
 
 



 

 

 
 112 

Mowday, R. T., Porter, L. W. and Steers, R. M. (1982). Employee-Organization  
 Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover.  
 New York: Academic Press. 
Neuhauser, P. C. (2002). Building a High Retention Culture in Health Team. Journal  
 of Nursing Administration, 32(9), 470-478.  
Nunnally, J. C. (1978). Psychometric Theory. 2nded. New York: McGraw-Hill. 
Noe, R. A. et al. (2003). Human Resource Management: Gaining a Competitive 
  Advantage. New York: McGraw-Hill. 
Sheldon, M. (1971). An Empirical Analysis of Organizational Identification. Academy 
  of Management Journal, 14. 
Steers, R. M. (1977). Antecedents and Outcome of Organizational Commitment.  
  Administrative Science Quarterly, 22 January. 
The Gallup Organization. (2007). The State of the Global Workplace : A Worldwide  
  Study of Employee Engagement and Wellbeing. Date to Accessed May,  
 2021. from http://www.gallup.com. 
Yamane, T. (1967). Statistics, An Introductory Analysis. 2nd Ed. New York: Harper  
 and Row. 
Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. 3rdEd. New York: Harper and  
 Row. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 113 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 114 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
เครื่องมือในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 115 

แบบสอบถามการวิจัย (Questionnaire) 
เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาล 

ในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเก็บข้อมูลไปประกอบการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดเทศบาลในพ้ืนที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัด
ยโสธร ข้อมูลที่ได้จะใช้ประโยชน์เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่  
การงานหรือด้านส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด ฉะนั้น ขอให้ท่านตอบแบบสอบถาม 
ให้ตรงกับความเป็นจริงที่สุด 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร  
 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านที่สุดเพียงข้อเดียว 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป  
  1. เพศ 
   ( ) ชาย         ( ) หญิง  
  2. อายุ 
   ( ) ต่ ากว่า 30 ปี      ( ) 31-40 ปี   
   ( ) 41-50 ปี       ( ) 51 ปีขึ้นไป 
  3. การศึกษา 
   ( ) ต่ ากว่าปริญญาตรี     ( ) ปริญญาตรี      
   ( ) สูงกว่าปริญญาตรี 
  4. ประเภทต าแหน่ง 
   ( ) พนักงานเทศบาล     ( ) พนักงานจ้าง (ตามภารกิจ/ทั่วไป)  
  5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 
   ( ) ต่ ากว่า 2 ปี       ( ) 2-5 ปี       
   ( ) 6-10 ปี         ( ) มากกว่า 10 ปี  



 

 

 
 116 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
สังกัดเทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1. มีการวางแผนอัตราก าลังคนเพ่ือก าหนดความต้องการ
ก าลังคนทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

     

2. มีการวิเคราะห์งานเพื่อก าหนดจ านวนคนให้เหมาะสมกับงาน      

3. มีการก าหนดทักษะ ความรู ประสบการณและความสามารถ 
ตามต าแหน่งอย่างชัดเจน และถูกต้องตามระเบียบ 

     

4. มีการประเมินผลติดตาม เพ่ือปรับปรุงการวางแผนอัตราก าลัง
เพ่ือให้ได้จ านวนคนที่เพ่ิมข้ึน หรือ ลดลงตามภารกิจหน้าที่ 

     

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
5. มีการสรรหาบุคคลจากแหล่งภายนอกที่เหมาะสมเพ่ือเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กร 

     

6. มีการโอนย้ายและสรรหาพนักงานจากภายในองค์กรเพ่ือให้
เหมาะสมกับงาน 

     

7. มีการระบุคุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจน เช่น ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน 

     

8. ใช้วิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานด้วยวิธีการที่โปร่งใสและ
ยุติธรรม ทั้งการทดสอบ และการสัมภาษณ์ 

     

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

9. มีการปฐมนิเทศก่อนเริ่มงาน      
10. มีระบบพี่เลี้ยงดูแล ส าหรับพนักงานที่เข้ามาใหม่      

11. องค์กรให้การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือ
เพ่ิมโอกาสความก้าวหน้า 

     

12. ท่านได้รับโอกาสในการฝึกอบรม สัมมนา และดูงาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ   

13. การให้ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับความรู้
ความสามารถของพนักงาน 

     

14. นอกจากเงินเดือน องค์กรมีการจ่ายค่าตอบแทนด้านอ่ืน ๆ 
เช่น เบี้ยเลี้ยง ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็นต้น 

     

15. สวัสดิการอื่น ๆ ที่ได้รับ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายใน
การเดินทาง เงินช่วยเหลือบุตร วันหยุดพักผ่อน มีความ
เหมาะสม 

     

ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  

16. มีการส่งเสริมและให้ความรู้ในด้านความปลอดภัยให้กับ
บุคลากร 

     

17. มีการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ไม่เสี่ยงต่อ
อันตราย 

     

18.ลักษณะงานของท่านส่งเสริมให้ ท่านมีสุขภาพจิตและสุขภาพ
กายท่ีด ี

     

19.ท่านไม่ได้รับผลกระทบที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน จากการ
ปฏิบัติงาน 

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

20. มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานล่วงหน้า 

     

21. มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายหรือเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ 

     

22. การประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความโปร่งใส ชัดเจน ตรวจสอบ
ได ้

     

23. มีการชี้แจงข้อมูลการประเมินให้พนักงานได้รับทราบอย่าง
เป็นทางการหรือเป็นลายลักษณ์อักษร 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็นจริง 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) 

1. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือกับองค์กรเพ่ือให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 

     

2. ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์กรมีความเหมาะสม      

3. ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์กร      
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 

4.ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

5. ท่านจะท างานในเวลางานเท่านั้นถึงแม้งานที่ท่านได้รับ
มอบหมายยังไม่ส าเร็จลุล่วง 

     

6. ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคัญของหน่วยงานที่มีส่วนใน
ความส าเร็จและการพัฒนาขององค์กร 

     

7. ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่อย่างอ่ืนนอกจากงานประจ า เช่น 
เป็นตัวแทนเข้าร่วมกิจกรรมสาธารณะ 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีสายสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกทุกคนใน
ทีมงาน 

     

9. ผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน      

10. ท่านสามารถเข้าถึงผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารได้      
11.เพ่ือนร่วมงานของท่านแสดงออกถึงความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน ทุ่มเทให้กับงานและแสดงความกระตือรือร้นในการ
ท างาน 
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แบบสัมภาษณ์ 

เรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรสังกัดเทศบาล 
ในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1. ชื่อ ……………………………………….นามสกุล ...................................................................... 
 2. เพศ   ( ) ชาย   ( ) หญิง 
 3. อายุ ………… ปี 
 4. ต าแหน่ง ............................................................. 
 5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ………………….. ป ี
 6. สังกัดหน่วยงาน ………………………………………………………………………………………………… 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรสังกัด
เทศบาลในพื้นที่อ าเภอเลิงนกทา จังหวัดยโสธร 
 1. มุมมองที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. ปัญหา และอุปสรรค ในการด าเนินงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. ข้อเสนอแนะในการด าเนินงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์กร 
  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านผลตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 4. มุมมองที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันด้านจิตใจ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 5. ปัญหา อุปสรรค ในด้านความผูกพันต่อองค์กร  
  ความผูกพันด้านจิตใจ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 6. ข้อเสนอแนะความผูกพันต่อองค์กร 
  ความผูกพันด้านจิตใจ  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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