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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน

กรุงเทพมหานคร  และ 2) เพื่อศึกษาความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน ท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร ตามลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 244 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (X= 4.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 
ตามล าดับ 2) ผลการศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวม ตามคุณลักษณะด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า   
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ข้อเสนอแนะ ผู้บังคับบัญชาควรจะส่งเสริมให้บุคคลมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมให้มีการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การให้ความส าคัญกับค่าตอบแทน สวัสดิการและความมั่นคงในงาน 
เพื่อประโยชน์ท่ีมีแก่องค์กรสูงสุด 
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Abstract   
The objectives of this research are 1) to study the level of organizational commitment of 

the Bangkok Land Office personnel and 2) to study differentiate the organizational commitment 
of the Bangkok Land Office personnel. According to personal characteristics. The sample group 
used in this research was 244 Bangkok Land Office officials using questionnaires as a tool to collect 
information. The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation. T-value test and analysis One-way variance. The research findings were as follows:  
1) organizational commitment of personnel, Land Office, Bangkok. Overall, it was at a high level 
(X= 4.44) when considering each aspect. It was found that the area with the highest average was 
the willingness to make the most of the effort in the benefit of the organization, followed by the 
desire to remain a member of the organization. The aspect with the least average was the 
confidence in accepting the goals and values of the organization, respectively. The study of status 
and duration of the work showed a statistically significant difference at the .05 level. Suggestions: 
executives should encourage individuals to be loyal to the organization, such as giving employees 
the opportunity to develop knowledge, ability, and training to increase productivity, importance 
of compensation, welfare and career path for the highest benefits to the organization.  
 
Keywords: Corporate Engagement, Personnel, Land Office 
 

บทน า  
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นส่ิงส าคัญท่ีจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเป็น

แรงผลักดันให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจเสมือนเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งแสดง
ว่าบุคลากรนั่นมีความคาดหวังท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรยังสร้างความสัมพันธ์เหนียวแน่น มีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวของสมาชิก แม้สภาพแวดล้อมภายนอกมากระทบ จะไม่สามารถท าให้ความผูกพันต่อองค์กร
เปล่ียนแปลงได้ ไม่ว่าองค์กรจะมีโครงสร้างแบบไหน หากต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ จ าเป็นต้อง
มีการบ ารุงรักษาและส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ หรือบุคลากรให้ผูกพันต่อองค์กรอันจะก่อให้เกิดสัมพันธภาพระหว่าง
องค์กรกับบุคลากร การสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นหนทางหนึ่งในการด ารงรักษาบุคลากรท่ีมี ค่าขององค์กร           
ไว้ โดยท าให้บุคลากรท่ีอยู่ในองค์กรมีความรู้สึกและจิตใจท่ีอยากอยู่กับองค์กรด้วยความเต็มใจ รวมไปถึงบุคลากร
จะปฏิบัติหน้าท่ีให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะเกิดประโยชน์กับท้ัง 2 ฝ่าย ถ้าองค์กรประกอบด้วย
บุคลากรท่ีเพียงพอ มีความรู้ ความสามารถและการจัดการท่ีดีแล้ว โอกาสท่ีงานจะได้รับผลส าเร็จยอมมีมากและ 
ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ในการปฏิบัติงานให้องค์กรก็จะท าอย่างเต็มความสามารถ การท่ีท าให้



Journal of Political Science Suan Sunandha Rajabhat University 4 No. 1 January-June 2021 

 

54 

บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองได้เข้าไปมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพยายามท าให้เป้าหมายของตนเอง
สอดคล้องกัน ส่ิงเหล่านี้สามารถแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (นันทนา ผ่องเภสัช, 2554)  

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็น
ความสัมพันธ์ ท่ีแนบแน่นและผลักดันให้บุคลากรเต็มใจ อุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีขึ้น 
แต่ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร ไม่สร้างส่ิงท่ีดึงดูดใจหรือ             
สร้างความผูกพันกับบุคลากร ระดับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรยอมลดน้อยลง ผลท่ีตามมา                     
คือ บุคลากรขาดความต้ังใจในการท างาน หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ปฏิเสธท่ีจะท าการริเริ่มใด ๆ  มีปริมาณงาน
ลดลง ขาดความจริงใจให้กับองค์กร และมักหาโอกาสเปล่ียนแปลงงานใหม่เมื่อคิดว่า  องค์กรดีกว่า (สมคเนย์  
เกษมส าราญ, 2551) 

ส าหรับในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ “ความผูกพันในงานของ
บุคลากร” ถือเป็นแนวทางหนึ่งท่ีให้ความส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุก เนื่องจากเป็นตัวแปร
ส าคัญท่ีสุด ท่ีบอกถึงความแตกต่างระหว่างการคงอยู่หรือลาออกจากองค์กรและบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพของ
องค์กร ซึ่งสามารถสะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร เช่น หากบุคลากรคนใดมี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความต้ังใจ และเสียสละทุ่มเทให้กับงานมากกว่าคนท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต่ า             
โดยมีข้อค้นพบว่า ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน เกิดความเข้าใจอันดี 
ยอมรับเป้าหมายค่านิยม เกิดขวัญก าลังใจ เต็มใจท่ีจะท างาน อยากจะอุทิศสละเวลาท้ังแรงกายแรงใจให้กับองค์กร
และมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีสังกัดอยู่ บุคลากรซึ่งมีความผูกพันอย่างสูง จึงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะ
ยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพื่อท างานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (อิทธิ มลคลลาภกิจ, 2555) นอกจากนี้ Steers and 
Porter (1991, อ้างถึงใน มาลินี ตันติเสนีย์พงศ์ , 2557) ยังได้เสนอถึงประโยชน์ของความผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational Commitment) ไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นส่ิงท่ียึดให้บุคลากรมีความต้องการท่ีจะคงไว้ซึ่ง
การเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่ต้องการท่ีจะลาออกจากองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มท่ีจะ
จงรักภักดีและปรารถนาท่ีจะท างานกับองค์กรตลอดไป อย่างไรก็ตามหากบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการขาดแรงจูงใจท่ีจะมาท างาน ก่อให้เกิดปัญหาการขาดงาน การมาท างาน ไม่ตรงต่อเวลา  
ไม่มีความพยายามในการท างาน มีทัศนคติท่ีไม่ดีต่องาน เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีความแตกแยกกับเพื่อน
ร่วมงานซึ่งน าไปสู่ภาวะความขัดแย้งและเป็นผลให้องค์กรล้มเหลวในท่ีสุด ดังนั้นการรักษาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพให้คงอยู่ด้วยการสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรนั้น จึงถือเป็นภารกิจส าคัญท่ีผู้บริหาร และผู้ท่ี
เกี่ยวข้องจะต้องตระหนักและวางแผนให้บุคลากรนั้นท าหน้าท่ีเป็นกลไกส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้เดินหน้า
ไปได้อย่างยั่งยืน ดังนั้นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) จึงเป็นส่ิงท่ีผู้บริหาร
นักวิชาการควรให้ความสนใจ ด้วยเหตุผลท่ีส าคัญคือ ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์อย่างสูงต่อการเข้าออก
งานของบุคลากรในองค์กร โดยเช่ือมั่นว่าจะสามารถท านายการเข้าออกงานของบุคลากรในองค์กรได้ หากองค์กร
สามารถสนับสนุนปลูกฝังความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูง จะสามารถเพิ่มความปรารถนา            
ท่ีจะท าให้บุคลากรเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 
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จากสภาพดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร เพื่อหาค าตอบว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์กร
มากน้อยเพียงใด พร้อมท้ังต้องการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล เนื่องจากยังไม่มีการศึกษามาก่อน อันจะน ามาเป็นแนวทางในการบ ารุงรักษาบุคลากร 
เพื่อให้เกิดความรักและความผูกพันต่อองค์กร ให้พนักงานมีความมุ่งมั่นอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเพื่อเป็นการรักษาทรัพยากรท่ีมีค่าให้คงอยู่กับองค์กรตลอดไป 
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2. เพื่อศึกษาความแตกต่างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ตามลักษณะ

ส่วนบุคคล 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัย        

เชิงส ารวจ (Survey Study) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้นผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการด าเนินการวิจัยมี ดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก ่เจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร 16 สาขา จ านวน 625 คน (ส านักงานท่ีดินกรงุเทพมหานคร, พฤศจิกายน 2563) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร จ านวน 244 คน              
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การค านวณของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) วิธีในการหา
ขนาดกลุ ่มตัวอย่าง  โดยใช้ส ูตรของ  Taro Yamane (ศิร ิร ัตน ์ ชุณหคล้าย , 2546, หน้า 20-25) ท่ีความ 
คลาดเคล่ือน (e) 0.05 

สูตร  n =                    N 
1+Ne2 (0.05)2 

เมื่อ  n  คือ จ านวนตัวอย่างหรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมดหรือฐานประชากร 
e2 คือ ความน่าจะเป็นของความผิดพลาดท่ียอมให้เกิดข้ึนได้ 
n =               625 

 1+(625 ×.05) 2 
   =      244 
ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เท่ากับ 244 ตัวอย่าง 
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 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire)                
ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากเอกสารท่ีมีอยู่แล้ว พร้อมท้ังได้ท าการปรับปรุงค าถามให้เหมาะสมกับสภาพองค์การ
และบุคลากรในองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check List) เกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร เป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีการของ ลิเคิร์ท (Likert)  

การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร โดยเอาค่าเฉล่ีย (Mean) ของคะแนน เป็นตัวช้ีวัด โดยใช้เกณฑ์ของ Best (1981) 
ดังนี้ 

4.50 - 5.00 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.50 - 4.49 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.49 หมายถึง มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งมีสถิติ ดังนี้ 
1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ร้อยละ (Percentage), ค่าเฉล่ีย (Mean), ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 
2. สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

2.1 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) 
ใช้ในการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

2.2 วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s-Coefficient) 

3. สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคล ผู้วิจัยใช้สถิติ t-test ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 กรณีท่ีตัวแปรอิสระมี               
2 กลุ่ม และใช้วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีท่ีตัวแปรอิสระมีมากกว่า             
2 กลุ่ม เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 
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ผลการวิจัย 
1) ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร รายละเอียด   

ดังตาราง 1 
 

ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร โดยรวมและรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 
1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์กร 

4.41 0.40 มาก 

2.  ค ว าม เ ต็ ม ใจ ท่ี จะ ใ ช้คว ามพยายามอย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

4.46 0.61 มาก 

3. ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 4.45 0.41 มาก 
รวม 4.44 0.33 มาก 

จากตารางท่ี 1 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( X  = 4.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากทุกด้าน        
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องค์กร (X  = 4.46) รองลงมา คือ ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (X  = 4.45) ส่วนด้านท่ี
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร (X  = 4.41) ตามล าดับ 

1.1 ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก    
(X  = 4.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ข้อที่ 5 ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรคือ
ปัญหาของท่าน ( X  = 4.61) รองลงมา ข้อที ่ 4 องค์กรนี้มีความหมายและความส าคัญส าหรับท่านมาก                       
(X  = 4.59) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ข้อที่ 2 ท่านมีความ
เข้าใจในนโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างดี (X  = 4.03) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ตามล าดับ 

1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร                     
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ข้อที่ 1 
ท่านเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานด้วยความเต็มใจ ( X  = 4.61) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด 
รองลงมา คือ ข้อที่ 4 ท่านเต็มใจท่ีท างานล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ค่าตอบแทนท่ีได้รับอาจจะไม่คุ้มค่าเหนื่อย                
(X  = 4.49) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ข้อท่ี 2 เมื่อได้รับมอบหมาย
ให้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ี (X  = 4.34) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดบั
มาก ตามล าดับ 
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1.3 ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 
4.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ข้อท่ี 3 ท่านยังคงอยู่กับองค์กรนี้ เพราะได้รับ
เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม (X  = 4.73) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก
ที่สุด รองลงมา คือ ข้อที่ 2 ท่านยังอยู่กับองค์กรเพราะท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ( X  = 4.59)                
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ข้อที่ 6 ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่าน
สร้างความมั่นคงให้กับตัวท่าน (X  = 4.34) มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ตามล าดับ 

 
2) ผลการศึกษาความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดิน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน

กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามคุณลักษณะด้านเพศ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ชาย หญิง 

t P 
X  SD 

X  SD 
1.  ความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร 

4.40 0.39 4.42 0.45 -0.362 0.71 

2.  ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

4.60 0.52 4.07 0.65 6.531 0.00**
* 

3.  ความต้องการท่ีจะคงอยู่ เป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป 

4.40 0.42 4.59 0.34 -3.521 0.01** 

รวม 4.47 0.32 4.36 0.34 2.288 0.02* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ตามคุณลักษณะด้านเพศ โดยใช้ค่า t-test ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานครในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.02 โดยเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าเพศหญิง เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความต้องการ
ท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินเพศชาย มีความผูกพันต่อองค์กร สูงกว่า              
เพศหญิง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน

กรุงเทพมหานคร ตามลักษณะด้านอายุ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1.  ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับ เป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 0.336 3 0.112 0.666 0.57 
ภายในกลุ่ม 40.352 240 0.168     

รวม 40.688 243       
2.  ความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 22.574 3 7.525 26.422 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 68.349 240 0.285     

รวม 90.923 243       

3.  ความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป 

ระหว่างกลุ่ม 2.129 3 0.710 4.404 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 38.678 240 0.161     

รวม 40.807 243       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.372 3 0.791 7.762 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 24.442 240 0.102     

รวม 26.814 243       

*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 
 

จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ตามคุณลักษณะด้านอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า ด้านความเต็มใจท่ี
จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก
ขององค์กรต่อไป มีความแตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร ตามลักษณะด้านระดับการศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1.  ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับ เป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 2.667 2 1.334 8.453 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 38.020 241 0.158     

รวม 40.688 243       
2.  ความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 7.321 2 3.660 10.552 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 83.602 241 0.347     

รวม 90.923 243       

3.  ความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป 

ระหว่างกลุ่ม 1.278 2 0.639 3.896 0.02 
ภายในกลุ่ม 39.529 241 0.164     

รวม 40.807 243       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 0.925 2 0.463 4.307 0.01** 
ภายในกลุ่ม 25.888 241 0.107     

รวม 26.814 243       

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 

 
จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ตามคุณลักษณะด้านระดับการศึกษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า 
ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม   
อย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 ส่วนด้าน
ความต้องการท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .02 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดิน
กรุงเทพมหานคร ตามลักษณะด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig 

1.  ความเช่ือมั่นในการ
ยอมรับ เป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 5.030 3 1.677 11.285 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 35.658 240 0.149     

รวม 40.688 243       
2.  ความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์
ขององค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 25.688 3 8.563 31.502 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 65.235 240 0.272     

รวม 90.923 243       

3.  ความต้องการท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กร
ต่อไป 

ระหว่างกลุ่ม 2.069 3 0.690 4.273 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 38.738 240 0.161     

รวม 40.807 243       

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2.122 3 0.707 6.876 0.00*** 
ภายในกลุ่ม 24.692 240 0.103     

รวม 26.814 243       

*** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .00 
 
จากตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ตามคุณลักษณะด้านระยะเวลาในการปฏิบั ติงาน โดยการวิเ คราะห์                
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร ท้ังในภาพรวม และรายด้านทุกด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .00 
 

อภิปรายผล 
1) จากผลการว ิจ ัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร                    

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากทุกด้าน โดยด้าน
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
รองลงมา คือ ความต้องการท่ีจะคงอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  ส่วนด้านที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด คือ                
ความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร  
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1.1 ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรคือปัญหาของท่าน รองลงมา 
องค์กรนี้มีความหมายและความส าคัญส าหรับท่านมาก มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด ส่วนข้อทีมี่
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีความเข้าใจในนโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างดี มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชาตรี จักณารายณ์ (2558) ได้ท าการวิจัยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสูงท่ีสุด                      
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมของ
องค์กร รองลงมา คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายาม อย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงซึ่งการเป็นสมาชิก ในองค์กร ตามล าดับ และสอดคล้องกับง านวิจัยของกิติยา 
อินทรอุดม (2556) การศึกษาเรื่อง "ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเทคบาลเมืองบ้านสวน อ าเภอเมืองชลบุรี 
จังหวัดชลบุรี" ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองบ้านสวนมีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ท้ัง 3 คน โดยมีความผูกพันในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโ ยชน์ขององค์กร 
และด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปตามล าดับ 

1.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร                     
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านเข้าร่วมกิจกรรม
ของหน่วยงานด้วยความเต็มใจ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ท่านเต็มใจท่ีท างาน
ล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้ค่าตอบแทนท่ีได้รับอาจจะไม่คุ้มค่าเหนื่อย มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ส่วนข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มท่ี               
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรชต ผ่องพันธ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจสังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบว่า               
1) ระดับของความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
กองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 1 พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกาลังความสามารถ เพื่อประโยชน์ของ
องค์การ รองลงมาคือ ด้านความต้องการท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 
ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของราตรี 
ชินหัวดง (2559) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินสาขาในจังหวัดนครราชสีมา 
ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานท่ีดินสาขา ในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวมและ
รายด้าน มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านความเต็มใจ  
มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

1.3 ด้านความต้องการท่ีจะคงอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก                 
เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านยังคงอยู่กับองค์กรนี้ เพราะได้รับเงินเดือน 
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ค่าตอบแทน สวัสดิการ และผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากที่สุด รองลงมา                 
คือ ท่านยังอยู่กับองค์กรเพราะท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านสร้างความมั่นคงให้กับตัวท่าน มีความผูกพัน                 
ต่อองค์กรในระดับมาก ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุพจน์ เทียมปโยธร (2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จังหวัด
สมุทรปราการ  ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันองค์การของข้าราชการต ารวจ สถานีต ารวจภูธร               
ท่าอากาศยาน สุวรรณภูมิ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รองลงมาด้านความต้ังใจ
และพร้อมท่ีจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ ท างานเพื่อองค์กรโดยรวม  และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 

2) จากผลการวิจัย พบว่า ผลการศึกษาความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธีรวีร์ ศรีอารียะจันทร์ (2558) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ส านักงานเขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการส านักงานเขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การส่วนสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจกับองค์การ
และด้านความจงรักภักดีมีค่าเฉล่ียเท่ากัน รองลงมา คือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเปรียบเทียบลักษณะบุคคล    
มีความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภกร นาสมบูรณ์ (2558) ได้ท าการวิจัยความผูกพัน             
ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลกุรุคุ อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันองค์การ
บริหารส่วนต าบลกุรุคุ อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ ด้านความภูมิใจ ด้านความเต็มใจ ด้านความเช่ือมั่น ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความคงอยู่ และด้านความ
ภักดี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การบริหารส่วนต าบลกุรุคุ มากท่ีสุด คือ ท างานเต็ม
ความสามารถท่ีมีเพื่อองค์กร และระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลกุรุ คุ                 
น้อยท่ีสุด คือ ยินดีปรับเปล่ียนหน้าท่ีอื่นในการปฏิบัติงานเพื่อความเหมาะสม เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ
บริหารส่วนต าบลกุรุคุ อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม จ าแนกตาม เพศ อายุ และประเภทของบุคลากร โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช ้

1.1 หน่วยงานและผู้บังคับบัญชาควรก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลให้มีความชัดเจนและปฏิบัติ
ตาม นโยบายท่ีก าหนดไว้ โดยให้อยู่บนพื้นฐานของความเป็นธรรม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัย
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ส าคัญในการส่งเสริมให้บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กร เช่น เปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

1.2 ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรภาคภูมิใจ มีค่านิยมท่ีดีต่อองค์กร และรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองค์กร รวมทั้งพร้อมท่ีจะทุ่มเท ก าลังกายและใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถและ
ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาวและยั่งยืนต่อไป 

1.3 องค์กรควรท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคง เช่น มีหลักประกันความมั่นคงว่าจะได้รับการท างาน
ตลอดไปหรือมีบ าเหน็จเมื่อออกจากงาน องค์ควรให้ความสนใจในสวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ให้เพียงพอ            
ต่อการครองชีพของพนักงานเมื่อมีอายุงานท่ีมากขึ้น 

1.4 เมื่อได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา พนักงานควรต้ังใจ ทุ่มเทความสามารถ ในการท างาน
ให้บรรลุผลส าเร็จ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ ความก้าวหน้าขององค์กรเป็นหลัก 

1.5 ควรท่ีจะส่งเสริมและท าให้บุคลากรรู้สึกรักองค์กร และกระตุ้นให้บุคลากรมีความรู้สึกพร้อมเสมอ 
ท่ีจะท าทุกอย่าง เพื่อความเจริญรุ่งเรืองขององค์กร เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ไม่อยากจะลาออกจากองค์กรท่ี      
ท างานอยู่ 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของส านักงานท่ีดินในจังหวัดอื่นๆ และในพื้นท่ีใกล้เคียงกัน 

เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดินในแต่ละจังหวัด อันจะน าผลการวิจัย              
มาเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้ประสบผลสัมฤทธิ์ต่อไป 

2.2 ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของส านักงานท่ีดินกรุงเทพมหานคร เช่น 
รายได้สวัสดิการ แรงจูงใจในการท างาน วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การบริหารแบบมีส่วนร่วม  
เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรให้กับเจ้าหน้าท่ีส านักงานท่ีดิน 
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