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ABSTRACT 

This research aims: (1) to examine the level of organizational commitment among personnel in 
the Department of Labor Protection and Welfare; (2) to compare the organizational commitment of 
these personnel based on personal factors; (3) to explore the relationship between job characteristics 
and organizational commitment; and (4) to investigate the relationship between work experience and 
organizational commitment within the Department of Labor Protection and Welfare. The research 
sample consists of 335 personnel from the Department, with data collected via questionnaires. 
Statistical analysis was conducted using frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test 
(One-Way Analysis of Variance), LSD, and Pearson's correlation coefficient. The level of statistical 
significance was set at 0.05. The research findings reveal that the overall level of organizational 
commitment among personnel in the Department of Labor Protection and Welfare is high. The highest 
average score was observed for full effort to work for the organization, followed by confidence and 
acceptance of the organization's goals and values, and a strong desire to remain a member of the 
organization, respectively. Hypothesis testing showed that differences in age and years of service 
significantly affect organizational commitment at the 0.05 level, while personal factors such as gender, 
education level, position, and monthly income do not significantly impact organizational commitment. 
There is a moderate positive correlation between job characteristics and organizational commitment. 
There is a high positive correlation between work experience and organizational commitment, both 
statistically significant. 
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน (2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน (4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ านวน 335 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test, F-test (One -Way Analysis of Variance) ความแตกต่างรายคู่ LSD และ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามแบบเพียร์สัน ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยด้านความ
พยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กรมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุ 
อายุราชการแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลใน
ด้านเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีความผูกพันต่อองค์กรในเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญ 
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บทน า  
ปัจจุบันมีการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ทันสมัยขึ้นมามากมาย เพ่ือใช้ทดแทน

ทรัพยากรมนุษย์ แต่ยังไม่สามารถน ามาใช้ทดแทนมนุษย์ได้ทั้งหมด เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์กร
สามารถพัฒนาต่อไปได้และเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร ผู้บริหารขององค์กรจึงให้ความส าคัญกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และเกิดประสิทธิภาพในการท างาน โดยการ
คัดเลือกและเลือกสรรทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรอยู่กับองค์กรได้
นาน มีค่าตอบแทนด้านสวัสดิการที่ดี มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  มีความสุขในการท างาน เกิดความจงรักภักดี เพ่ือให้
บุคลากรตั้งใจมุ่งมั่นทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการท างานอย่างเต็มทีเต็มความสามารถและเกิดความผูกพันกับองค์กร 
นอกจากนี้การสร้างความผูกพันกับองค์กรยังมีวัตถุประสงค์ให้ได้ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร เกิดความพึงพอใจ ความซื่อสัตย์ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (วรวรรณ วัฒนศิริ, 2564) 

การสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญมาก เพราะเมื่อเกิดความผูกพันต่อองค์กรจะท าให้บุคลากรเกิด
แรงผลักดันในการขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า เกิดแรงจูงใจในการท างาน อยากจะร่วมงานกับองค์กรต่อไปได้อย่าง
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ยาวนาน มององค์กรเป็นเหมือนครอบครัวของตนเอง ความผูกพันต่อองค์กรเป็นหัวใจส าคัญในการบริหารงานภายในองค์กร 
บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะใช้ความพยามยามอย่างมากในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้และเป็นตัวบ่งชี้ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน (รมิตา ประวัติ, 2564) 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็นหน่วยราชการภาครัฐ มีฐานะเป็นกรม สังกัดกระทรวงแรงงาน มีอ านาจ
หน้าที่บังคับใช้กฎหมายพระราชบัญญัติว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ และความปลอดภัย
แรงงาน เพื่อคุ้มครองสิทธิลูกจ้างตามที่กฎหมายก าหนด กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีวิสัยทัศน์ “แรงงานมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายสากล” ปัจจุบันบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีหน้าที่เกี่ยวกับสิทธิ
หน้าที่ของนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งเป็นตัวกลางในการไกล่เกลี่ยและประนีประนอมระหว่างลูกจ้างและนายจ้างในกรณีที่เกิด
การพิพาทกัน ท าให้บุคลากรเกิดความเครียด และเกิดปัญหาบุคลากรมีการลาออกและโอนย้ายไปหน่วยงานอ่ืน ท าให้
บุคลากรที่อยู่กับองค์กรเป็นบุคลากรใหม่ต้องมีการอบรมเพ่ิมเติม และฝึกฝนให้มีความรู้และความช านาญในการบังคับใช้
กฎหมายอย่างถูกต้อง ปัญหาในระยะที่ผ่านมา กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีการย้ายไปยังหน่วยงานอ่ืนหรือมี การ
ลาออกในระยะเวลาระหว่างปี พ.ศ. 2563 - 2565 (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน , 2566) เมื่อพิจารณาอัตราการ
ลาออกที่ส านักงานข้าราชการพลเรือน ก าหนดไว้ที่ร้อยละ 6 ผลปรากฏว่ากรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีอัตราการ
ลาออกอยู่ที่ร้อยละ 5.52 ซึ่งใกล้เคียงกับที่ก าหนดไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรม
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพ่ือเป็นข้อมูลเชิงนโยบายในการจัดการทรัพยากรของหน่วยงานต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงาน 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
การวิจัยในครั้งนี้เป็นวิธีการวิจัยแบบเชิงปริมาณ โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน จ านวน 2,039 คน 
ข้อมูล ณ วันที่ 1 กันยายน 2566 (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2566)  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวของกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน ท าการเลือกขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 335 คน โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) 
โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ระดับร้อยละ 95 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 335 คน และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Startified Random Sampling) ด้วยวิธีการก าหนดสัดส่วนร้อยละของจ านวนสมาชิกในแต่ละชั้นภูมิ (Proportionnal 
Startified Sampling) 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการศึกษากรอบแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กร รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน และ
อายุราชการ มีลักษณะเป็นข้อค าถามปลายปิด (Closed-Ended Questions) ให้กลุ่มตัวอย่างเลือกตอบ 1 ค าตอบ จ านวน
ทั้งหมด 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านลักษณะงาน 3 ด้าน ได้แก่ ความท้าทายของงาน 
ความก้าวหน้าในงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ซึ่งเป็นค าถามที่ใช้การประมาณค่า โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท 
Likert scale (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 3 ด้าน ได้แก่ 
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญกับ
องค์กร ซึ่งเป็นค าถามท่ีใช้การประมาณค่า โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท Likert scale (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) และใช้ระดับ
การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 3 ด้าน ได้แก่ มีความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กรและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่  
จะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป ซึ่งเป็นค าถามที่ใช้การประมาณค่า โดยใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท Likert scale (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2560) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 5 ระดับ 

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้วิจัย ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try out) กับบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ซึ่งมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จ านวน 30 คน จากนั้นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยน ามาหา
ความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ด้วยวิธีการของครอนบาช 
อัลฟา Cronbach’s alpha coefficient (Cronbach, 1990) ซึ่งผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามได้เท่ากับ 
0.954 

3. สมมติฐานการวิจัย  
3.1 สมมุติฐานที่ 1 บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีความผู กพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน 
3.2 สมมุติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรกรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงาน 
3.3 สมมุติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรกรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.1. ศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูล และสืบค้นข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
รวมถึงเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากเอกสาร หนังสือ บทความวิชาการ และผลงานวิจัยในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ 

4.2 จัดท าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ โดยเก็บข้อมูลในแบบสอบถามจากบุคลากร กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 335 คน ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล ช่วงเดือนมกราคม - มีนาคม พ.ศ. 2567 

4.3 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้อง และน าแบบสอบถามไป
ประมวลผล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
5.1 จัดระเบียบข้อมูลและลงรหัสในแบบสอบถาม 
5.2. น าแบบสอบถามดังกล่าวไปค านวณหาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 5.2.1 ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ส าหรับอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน อายุราชการ  
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 5.2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์การกระจาย
ของข้อมูล 

 5.2.3 ค่า t-test ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ 2 กลุ่มตัวอย่าง 
 5.2.4 ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ส าหรับตัวแปรตั้งแต่ 3 กลุ่ม และทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ (Fisher’s Least Significant Difference: LSD) 
 5.2.5 ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ตามแบบของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยมีความสัมพันธ์ มีทั้งเชิงบวก (ทิศทางตามกัน) และทาง
ลบ (ทิศทางผกผัน) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 และมีเกณฑ์คะแนน (ชัยสิทธิ์ เฉลิมมีประเสริฐ, 2537) ดังนี้ 

   0.00 – 0.30 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ในทิศทางตามกัน 
   0.31 – 0.70 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ในทิศทางตามกัน 
   0.71 – 1.00 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง ในทิศทางตามกัน 
 5.2.6 ค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ก าหนดไว้ที่ ระดับ .05 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

   
 

 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่ง 
5. รายไดต้่อเดือน 
6. อายุราชการ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1. ความท้าทายของงาน  
2. ความก้าวหน้าในงาน 
3. การมีส่วนร่วมในการบรหิารงาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
1. ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
2. ความคาดหวังที่ไดร้ับการตอบสนองจากองค์กร 
3. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญักบัองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน 

1. มีความเชื่อมั่นและยอมรบัในเปา้หมายและค่านิยมของ
องค์กร 

2. ใช้ความพยายามอย่างเตม็ที่เพื่อท างานให้องค์กร 
3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงฐานะสมาชิก

ขององค์กรต่อไป 



300    วารสารสงัคมศาสตรปั์ญญาพฒัน์ ปีที ่6 ฉบบัที ่3 (2567) ทศันีย ์ปวรวรรฒน์ ศภุพชัรพิ์มล สิมลี และ ศรีรฐั โกวงศ ์

ผลการวิจัย  
จากการวิจัย พบว่า 
ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 65.1 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี      

คิดเป็นร้อยละ 38.5 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 81.5 มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 83.3    
มีรายได้ต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.7 และมีอายุ 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.1 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก ( ̅ = 3.82, S.D. = 0.507) และเมื่อ
พิจารณาแยกเป็นรายองค์ประกอบพบว่า ระดับความคิดเห็นที่มากที่สุดคือความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กร    
อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.10, S.D. = 0.446) รองลงมาคือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 3.96, S.D. = 0.494) และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไปอยู่ในระดับ
มาก ( ̅ = 3.68, S.D. = 0.649) ตามล าดับ ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงาน 
(n = 335) 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  ̅ S.D. ระดับความผูกพัน การจัดอันดับ 
1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3.96 0.494 มาก 2 
2. ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กร 4.10 0.446 มาก 1 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป 3.68 0.649 มาก 3 

โดยภาพรวม 3.82 0.507 มาก  
 
2. ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ และอายุราชการต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ
รายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซึ่ง ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยสามารถสรุปผลได้ดัง
ตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2 แสดงผลการสรุปผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

สมมุติฐาน 
สถิติที่ใช้ใน 

การวิเคราะห์ 
ผลการทดสอบ

สมมุติฐาน 
1. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน  t – test ปฏิเสธสมมตุิฐาน 
2. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน F – test ยอมรับสมมตุิฐาน 
3. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีระดับการศึกษาตา่งกัน มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน 
F – test ปฏิเสธสมมตุิฐาน 

4. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีต าแหน่งต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกนั F – test ปฏิเสธสมมตุิฐาน 
5. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตา่งกัน มีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน 
F – test ปฏิเสธสมมตุิฐาน 

6. บุคลากรกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานท่ีมีอายุราชการต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
กัน 

F – test ยอมรับสมมตุิฐาน 
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3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าในงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความผูกพันขององค์กรของ
บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สรุปผลได้ดังตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 แสดงผลความการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
n = 335 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร 

R Sig ระดับความสมัพันธ์ 
1. ความท้าทายของงาน .535 .000* ปานกลาง 
2. ความก้าวหน้าในงาน  .623 .000* ปานกลาง 
3. การมีส่วนร่วมในการบรหิารงาน .656 .000* ปานกลาง 

รวม .665 .000* ปานกลาง 
หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

ความสัมพันธ์ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน ได้แก่ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญกับองค์กร มีความผูกพันขององค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สรุปผลได้ดังตารางท่ี 4 

 
ตารางที่ 4 แสดงผลความการทบสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
n = 335 

ประสบการณ์ในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร 

R Sig ระดับความสมัพันธ์ 
1. ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน .681 .000* ปานกลาง 
2. ความคาดหวังที่ไดร้ับการตอบสนองจากองค์กร  .681 .000* ปานกลาง 
3. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญักบัองค์กร .693 .000* ปานกลาง 

รวม .700 .000* ปานกลาง 
หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
อภิปรายผล 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ภาพรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กร (ค่าเฉลี่ย 
4.10) ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (ค่าเฉลี่ย 3.96) และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป (ค่าเฉลี่ย 3.68) ตามล าดับ เนื่องจากบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
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บุคลากรเห็นว่าองค์กรมีการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายให้ผู้ปฏิบัติงานทราบอย่างชัดเจนและเป็น
ระบบ แบบแผน ท าให้บุคลากรมีเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และบุคลากร
เห็นว่างานที่ปฏิบัติมีความส าคัญ สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบายขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ โมรยา วิเศษศรี 
และคณะ (2564) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร พบว่า ความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือท างานให้องค์กร ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป อยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตัวอย่าง อายุ 41-50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 18-30 ปี และกลุ่มตัวอย่าง 
อายุ 51-60 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีอายุ 18-30 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรกลุ่มอายุ 18-30 ปี 
มีความเป็นส่วนตัวสูงกิจกรรมหรือหน่วยงานที่จัดขึ้นต้องมีความท้าท้ายมากพอที่จะทุ่มเทแรงงานในการเรียนรู้ ซึ่งคนกลุ่มนี้
ต้องการมองหาคุณค่าในตัวเองมากกว่าความมั่นคงในการท างาน มีความคิดแตกต่าง และแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยซึ่ง
ส่วนใหญ่จะเข้ามาท างานได้ไม่นาน มีประสบการณ์การท างานน้อย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของวรวรรณ วัฒนศิริ 
(2566) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กรมทางหลวง พบว่า อายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

กลุ่มตัวอย่าง อายุราชการ 11 ปี ขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีอายุราชการต่ ากว่า 1 ปี และ
บุคลากรที่มีอายุราชการ 11 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคลากรที่มีอายุราชการ 1-5 ปี อธิบายได้ว่า ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่าบุคลากรที่มีอายุราชการ 11 ขึ้นไป เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กร และแนวทาง
การพัฒนานโยบายของหน่วยงานที่ก าหนดขึ้น ซึ่งแตกต่างกับบุคลากรที่มีอายุราชการน้อย มองหาความท้าทายในการท างาน
มากกว่าการพัฒนาตัวเอง ยังขาดความรู้ความเข้าใจในต าแหน่งงาน และบุคลากรที่มีอายุราชการน้อยเป็ นบุคลากรที่อยู่
ภายใต้การบังคับบัญชาจึงมีลักษณะการคล้อยตามผู้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของเดือนเพ็ญ สาสังข์ และ 
ศรีรัฐ โกวงศ์ (2566) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักงานทรัพยากรน้ าแห่งชาติ พบว่า อายุราชการ
ต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  
พบว่า ด้านความท้าทายของงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ระดับปานกลาง เพราะว่า 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีลักษณะงานที่น่าสนใจ งานที่ต้องการใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอ่ืน  ๆ 
โดยเฉพาะการบังคับใช้กฎหมายกับนายจ้างและลูกจ้าง 

ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับปานกลาง เพราะว่ามี
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง พิจารณาการเลื่อนขั้นยังไม่มีขั้นตอนที่ชัดเจนและยังมีการปกปิดชั้นความลับ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับปานกลาง 
เพราะว่าการบริหารงานส่วนใหญ่ยังเป็นนโยบายจากผู้บริหารโดยตรง ส่วนน้อยที่จะเปิดโอกาสให้บุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierachy of Needs, 1954) มองความต้องการของมนุษย์มีรูปแบบต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด และสอดคล้องกับ กรกฎ แน่น
หนา และ ปิยากร หวังมหาพร (2564) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส่วนกลาง กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 
พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส่วนกลาง กรมทรัพยากรน้ า
บาดาล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน พบว่า ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับปาน
กลาง เพราะว่า ความคิดเห็นหรือทัศนคติของเพ่ือนร่วมงานมีลักษณะช่วยเหลือกัน และพ่ึงพาอาศัยกัน ความคาดหวังที่ได้รับ
การตอบสนองจากองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับปานกลาง เพราะว่าบุคลากร
ได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เพียงพอและยุติธรรม มีระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความรู้สึกว่าตนมี
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ความส าคัญกับองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระดับปานกลางเพราะว่า เมื่อบุคลากร
ท างานประสบความส าเร็จจะได้รับการชื่นชมและการยอมรับกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory, 1959) องค์กับประกอบที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อมีความพึงพอใจในการท างาน และสอดคล้องกับธน
วินท์ ทับสวัสดิ (2562) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์สนับสนุนและบริการอุปกรณ์ไปรษณีย์ พบว่า 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ศูนย์ สนับสนุนและบริการ
อุปกรณ์ไปรษณีย์ บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับระดับ .05 

 
องค์ความรู้ใหม่  

การมีส่วนร่วมและความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) ที่มุ่งเน้นไปที่การบริหารบุคลากร  
ในองค์กรเป็นหลักโดยเฉพาะ ที่มีประสิทธิภาพให้บุคลากรในองค์กรจะท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร องค์กรใด
ดูแลเอาใจใส่ดี ท าให้บุคลากรอยากร่วมงานในระยะยาว และเกิดความจงรักภักดีกับองค์กรนั้น องค์กรที่มีความยุติธรรมนั้น
จะสร้างความเท่าเทียมที่เหมาะสม ตลอดจนสร้างความสมเหตุสมผลให้กับแต่ละกรณีได้เป็นอย่างดี องค์กรที่ยุติธรรมจะให้
เกียรติและไม่เอาเปรียบพนักงาน อาจเริ่มตั้งแต่เรื่องเงินเดือนที่เหมาะสม ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม องค์กรที่มีความ
ยุติธรรมจะสร้างความชอบธรรมในทุกมิติได้ดี ตั้งแต่การบริหารงาน การบริหารคนไปจนถึงการสร้างความสุขให้เกิดกับการ
ท างานขึ้นได้ ท าให้บุคลากรรู้สึกเชื่อมั่น ไว้วางใจในองค์กร กล้าท า กล้ายอมรับ กล้ารับผิดชอบ เพราะองค์กรจะชั่งน้ าหนัก
เรื่องต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ความยุติธรรมนี้จะช่วยสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันของบุคลากรได้อย่างมีคุณภาพและ
มีประสิทธิภาพ ตลอดจนสร้างความจงรักภักดีให้กับองค์กรได้อย่างยอดเยี่ยม รวมถึงสร้างมาตรฐานที่ดีให้กับการท างานและ
พฤติกรรมของบุคลากรด้วย 

                    
   
 

                    
ภาพที่ 2 องค์ความรู้ใหม่ 
 
สรุปผลการวิจัย 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับมาก ระดับความผูกพันของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน และอายุราชการ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม อายุ อายุราชการ ที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมี
ความผูกพัน ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

การมีส่วนร่วมและความ
ผูกพันของบุคลากร 

การบริหารงานบุคคลในองค์กร เกิดความจงรักภักดี 

สร้างมาตรฐานที่ดีให้กับ
การท างาน 

บุคลากรเกิดเชื่อมั่น กล้าท า 
กล้ายอมรับ กล้ารับผิดชอบ 

องค์กรมีคุณธรรม 
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ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานความให้ความสนใจกับบุคลากรที่มีอายุและอายุราชการน้อย เนื่องจาก
บุคลากรที่มีอายุราชการน้อยมีความเป็นตัวของตัวเองสูง ดังนั้น หน่วยงานควรท าความเข้าใจกับบุคลากรกลุ่มนี้ ปรับวิธีการ
พัฒนาให้บุคลากรกลุ่มนี้สนใจ โดยเนื้อหาการเรียนรู้ต้องสนุกและท้าทายมากพอที่จะดึงดูดบุคลากรกลุ่มนี้ให้เกิ ดการพัฒนา
ตนเอง เพราะบุคลากรกลุ่มนี้ส่วนใหญ่จบการศึกษาใหม่ ยังไม่เข้าใจในระบบการท างานที่ดีนัก มีประสบการณ์น้อยในการ
ท างานกว่าบุคลากรกลุ่มอายุมากท่ีเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนั้น หน่วยงานควรมุ่งพัฒนากลุ่มนี้เป็น
อันดับแรก เพิ่มเนื้อหาเก่ียวกับหลักสูตรการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในการปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ เพ่ือเน้น
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร รวมถึงสิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่บุคลากรจะได้รับ 

1.2 ความเชื่อมั่นและยอมรับกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรผลจากการวิจัย พบว่า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดใน
เรื่อง บุคลากรพร้อมจะชี้แจงข้อเท็จจริงของหน่วยงานหากมีการเข้าใจผิดจากหน่วยงานภายนอก ดังนั้น กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานควรมีการประชาสัมพันธ์เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรให้บุคลากรรุ่นใหม่  ๆ ทราบทุกช่องทางไม่จ ากัด
เพียงแค่เว็บไซต์เท่านั้น โดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและด าเนินการตามเป้าหมาย และค่านิยมอย่างเท่า
เทียมกันทุกต าแหน่ง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจและผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น 

1.3 ความปรารถนาที่แรงกล้าที่จะด ารงฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไป ผลจากการวิจัย พบว่า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
ในเรื่อง หากมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่ายังคงเลือกท างานกับหน่วยงานต่อไป ดังนั้น หน่วยงานควรพิจารณา
ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม เช่น ค่าตอบแทน การให้สวัสดิการทุนการศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท 
และปริญญาเอก ทั้งในและต่างประเทศ เพิ่มโอกาสในเรื่องการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น และผู้บังคับบัญชาควรให้ก าลังใจเพ่ือให้
บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าเม่ือได้ท างานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

2. ข้อเสนอแนะด้านการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอ่ืน ๆ เช่น การสัมภาษณ์บุคลากรให้ได้ข้อมูลเชิงลึก เพื่อให้กรมสวัสดิการ

และคุ้มครองแรงงานได้น าผลการศึกษาวิจัยมาใช้ในการพัฒนาการด าเนินงานเพื่อให้ทราบถึงข้อมูลความผูกพันกับองค์กรของ
บุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

2.2 ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด้านอ่ืน  ๆ เช่น 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผู้น า ความสุขในการท างาน รวมทั้งการวิเคราะห์ปัจจัยต่าง  ๆ เป็นตัวอย่างและแนวทางใน
การศึกษาเพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรมากยิ่งข้ึน 

2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยในลักษณะเดียวกันนี้ เมื่อมีการปรับปรุงโครงสร้าง ส่วนราชการของหน่วยงาน ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนนโยบาย บทบาทหน้าที่ และโครงสร้างการบริหารงาน และควรท าการศึกษาความผูกพันขององค์กร
อยู่เสมอเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองค์กรในอนาคต 
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