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บทคัดย่อ 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ความสัมพนัธ์ภายในทีม และ

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือบุคลากรกรมพฒันาท่ีดินในส่วนกลาง เขต 1 เขต 6 เขต 8 และเขต 12  

จ านวน 380 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า ประเภทการจา้งเป็นขา้ราชการ มีอายกุารท างานระหวา่ง 5 – 10 ปี และมีรายไดต้่อเดือนอยู่ระหว่าง 

20,001 – 30,000 บาท ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจยั 

 ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าลกัษณะงานท่ีท านั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่ายู่ใน

ระดบัมาก ความสัมพนัธ์ภายในทีมมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในระดบัมาก มีสภาพแวดลอ้มท่ีดีและเง่ือนไขในการ 

เอ้ืออ านวยต่อการท างานในระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบพหุพบวา่ ทั้ง 3 ปัจจยั

นั้นสามารถอธิบายความผูกพนัองคก์รของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดินไดร้้อยละ 34.40 ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รมากท่ีสุด (β = 0.44, p < 0.001) และรองลงมาคือดา้นสภาพแวดลอ้มและ

เง่ือนไขในการท างาน (β = 0.164, p = 0.006) แต่ดา้นความสัมพนัธ์ภายในทีมนั้นพบว่าไม่ส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์รของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน 

 

ค าส าคัญ : ลักษณะงาน, ความสัมพันธ์ภายในทีม, สภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการท างาน,  

ความผูกพนัองค์กร 

  



ABSTRACT 

 This study aimed to investigate factors related to Job characteristics Co -workers and Working 

environment and conditions that affect the organizational commitment of Land Development Department 

employees. The sample group used in this research consisted of  380 employees from the Land 

Development Department in Bangkok, Area 1, Area 6, Area 8, and Area 12. Most participants were female  

between 31 - 40 years old and have a bachelor's degree or equivalent. Type of employment as civil servant 

and a tenure between 5 - 10 years. They have a monthly income between 20,001 - 30,000 baht.  

Descriptive statistics and multiple linear regression were employed to test hypotheses. 

Results showed participants are of the opinion that Job characteristics has a high level of value. 

Relationships within Co-workers are at a high level. There is a good environment and conditions for 

Conducive to working at a high level. Regression analysis showed that all 3 factors were able to explain 

34.40% of the organizational commitment of Land Development Department employees. Job 

characteristics having the greatest effect on organizational commitment (β = 0.44, p < 0.001) and followed 

by Working environment and conditions (β = 0.164, p = 0.006). However, the relationship within  

Co-workers was not found to have effect on the organizational commitment of Land Development 

Department personnel. 

 

Keywords: Job characteristics, Co-workers, Working environment and conditions, Organizational 

commitment 

 

ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 

 หน่ึงในปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อทุกองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รในระบบเอกชน หรือระบบราชการท่ี

สามารถช่วยขบัเคล่ือน ภารกิจ และพนัธกิจขององคก์รไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือปัจจยั

ด้านทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีควบคุมได้ยาก เน่ืองจากมนุษย์มีความต้องการท่ีหลากหลายและมี

ทศันคติท่ีแตกต่างกนัออกเป็นตามแต่ละปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัภายนอกอ่ืนๆ ท่ีหลากหลาย ดงันั้นการท่ี

จะสามารถดูแลและจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้ได้ประสิทธิภาพสูงสุดนั้นย่อมตอ้งเขา้ใจถึงตวัปัจจยัท่ีจะ

ส่งผลต่อความคิด ทศันคติ และพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะช่วยให้บุคลากรเหล่านั้นเต็มใจ ทุ่มเม และกลายเป็น



ความผกูพนัต่อองคก์รซ่ึงจะช่วยใหก้ระบวนการท างานและสภาพแวดลอ้มขององคก์รมีการพฒันาไปอย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 ซ่ึงในปัจจุบนักรมพฒันาท่ีดินประสบปัญหาบุคลากรของกรมมีอตัราการโอนยา้ยออกและลาออก

เป็นจ านวนมาก ซ่ึงส่งผลให้กรมฯ ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความรู้ท่ีจะถ่ายทอดให้กับ

บุคลากรรุ่นใหม่ท่ีเขา้มาท างานกบักรมฯ และบุคลากรรุ่นใหม่ๆก็ยงัมีความเส่ียงท่ีจะโอนยา้ยหรือลาออกจาก

การขาดความผูกพนัธ์ต่อองค์กร ดงันั้นเพื่อแกปั้ญหาบุคลากรของกรมมีอตัราการโอนยา้ยออกและลาออก

เป็นจ านวนมาก ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์กรของบุคลากรกรม

พฒันาท่ีดิน โดยมีความตอ้งการจะศึกษาวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนักับองคก์รมีปัจจยัใดท่ีส่งผลกระทบ

เพื่อเสนอแนะใหก้บัทางผูบ้ริหารน าขอ้มูลการวิจยัไปปรับใชใ้หเ้กิดผลส าเร็จในระยะยาว 

วัตถุประสงค์การศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ภายในทีม สภาพแวดลอ้มสภาพแวดลอ้มและ

เง่ือนไขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน 

 2. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ภายในทีม สภาพแวดลอ้ม

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานท่ีแตกต่างกนั 

ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ความสัมพนัธ์ภายในทีม 

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน  และความผกูพนัต่อองคก์ร 

ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา วิจัยคร้ังน้ีมีระยะเวลาด าเนินการระหว่างเดือน มีนาคม 2567 ถึงเดือน 

พฤษภาคม 2567 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment) หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์รใดองคก์ร

หน่ึงมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยจะพยายามรักษาสถานะภาพการเป็นพนักงานของ

องคก์รท่ีผูกพนัเอาไวร้วมไปถึงมีความคิดยอมรับค่านิยมต่างๆขององคก์รอย่างแทจ้ริง ซ่ึงสามารถวดัความ

ผูกพนัต่อองค์กรได้จาก การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ

องค์กร และความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎี

ของ Meyer and Allen (1991) โดยจากการวิจยัพบว่าความผูกพนัองค์กรจะส่งผลให้พนักงานทุ่มเทและ

พยายามท างาน หรืออุทิศตนเพื่อองคก์ร แต่พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองคก์รของตนจะมีโอกาสลาออก 

เน่ืองจากขาดความมีส่วนรวมต่อองคก์ร 



 ลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง แนวคิดส าหรับใชใ้นการออกแบบหรือเพิ่มคุณค่าใหก้บั

งาน ซ่ึงคุณค่าในท่ีน้ีหมายถึงความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ีท าวา่เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ จูงใจใหรู้้สึกอยากท างาน 

และงานท่ีท าไม่ให้ความรู้สึกน่าเบ่ือ ซ่ึงช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน และ

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานได ้ร่วมไปถึงช่วยลดการขาดงานและลาออกของพนกังาน ร่วมไปถึง

เพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรให้กับพนักงาน ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการพฒันามาจาก Hackman and 

Oldham (1975) โดยแบ่งลกัษณะงานออกเป็น 5 มิติ คือ  

1.ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คือ คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบติังานไดท้ า

กิจกรรมท่ีแตกต่างกนัและจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะความช านาญงานและความสามารถหลาย ๆ อย่างในอนัท่ีจะ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

2.เอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) คือ คุณลกัษณะของงานซ่ึงผูป้ฏิบัติงานแต่ละคน 

สามารถปฏิบติังานนั้นๆ นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงานใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน 

3.ความส าคัญของงาน (Task Significance) คือ คุณลักษณะของงานซ่ึงผลของงานมี

ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลในองคก์ารหรือนอกองคก์ารก็ได้ 

4.ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) คือ คุณลกัษณะของงานซ่ึงเปิดโอกาสให้

ผูป้ฏิบติังานมีอิสระท่ีจะใช้วิจารณญาณของตนเองในการตดัสินใจก าหนดขั้นตอนและเลือกวิธีปฏิบติังาน 

รวมทั้งพิจารณาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

5. ผลตอบรับของงานท่ีท า (Feedback) คือ คุณลักษณะของงานซ่ึงสามารถแสดงให้

ผูป้ฏิบติังานทราบถึงผลสะทอ้นหรือผลลพัธ์ท่ีชดัเจนโดยตรงจากงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่มีสิทธิผลหรือไม่ 

 ความสัมพนัธ์ภายในทีม (Co-workers) หรือความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน Ferres (2004) 

ไดตี้ความและมีการใหค้วามหมายเอาไวว้า่คือ เร่ืองของการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในการท างาน การติดต่อ

ประสานงานกนัในท่ีท างาน ความเขา้ใจกนักบัเพื่อนร่วมงาน ความรู้สึกระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นหน่ึง

ในปัจจยัของทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และทีมในท่ีน้ีหมายถึงทีมหรือกลุ่มคน ท่ีมีการท างานร่วมกนั 

แต่ละคนมีหนา้ท่ีแตกต่างไป โดยมีเป้าหมายในการท าใหเ้ป้าหมายร่วมกนัของทีมหรือกลุ่มใหส้ าเร็จ 

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน ( Working Environment and Conditions ) Saha (2016) 

ได้ให้ความหมายไว้ว่าสภาพแวดล้อมภายนอกทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขในการท างาน เช่น  

ความปลอดภยัและความมัน่คงของงาน ปริมาณงานท่ีเหมาะสม ชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุ่น แนวทางการ

ท างานเป็นทีม และกฎระเบียบขอ้บงัคับในท่ีท างาน รวมถึงลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือต่างๆ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานจะท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์รมากขึ้น 

ซ่ึงปัจจยัน้ีก็เป็นหน่ึงในปัจจยัทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg 



สมมติฐานการวิจัย 

ค าถามการวิจยัท่ี 1 :ปัจจยัลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ภายในทีม สภาพแวดลอ้มสภาพแวดลอ้มและ

เง่ือนไขในการท างาน จะส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร หรือไม่อยา่งไร 

 H1a: ลกัษณะส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

H1b: ความสัมพนัธ์ภายในทีมส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

 H1c: สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ค าถามการวิจยัท่ี 2 :ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความคิดเห็นในปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั

องคก์รแตกต่างกนัหรือไม่ และแตกต่างกนัอยา่งไร 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2a : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2b : ประเภทการจา้งท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2c : อายงุานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อส่งผลต่อลกัษณะท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2d : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสัมพนัธ์ภายในทีมท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2e : ประเภทการจา้งท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสัมพนัธ์ภายในทีมท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2f : อายงุานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสัมพนัธ์ภายในทีมท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2g : เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2h : อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 𝐻2i : อายุงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขใน

การท างานท่ีแตกต่างกนั 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ลกัษณะงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ความสัมพนัธ์ภายในทีม 

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขใน 

การท างาน 

H1a 

H1b 

H1c 



ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคคลากรของกรมพฒันาท่ีดินโดยจะแยกเป็น 4 ต าแหน่งไดแ้ก่ 

ขา้ราชการ จ านวน 1,368 คน พนกังานราชการ จ านวน 1,402 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 127 คน และลูกจา้ง

ชั่วคราว จ านวน 290 คน ทั้งหมด 3,187 คน ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั โดยใช้สูตร Yamane ท่ีระดับความ

เช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 356 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 1)ขอ้มูลส่วนบุคคล

ของผูต้อบแบบสอบถาม 2) ลกัษณะงาน แปลขอ้ค าถามมาจาก Idaszak and Drasgow (1987) ความสัมพนัธ์

ภายในทีม แปลข้อค าถามมาจาก Valaei and Rezaei (2016) สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน  

แปลขอ้ค าถามมาจาก Nguyen et at. (2014) โดยนกัวิจยัท่ีกล่าวมานั้นใชก้ารวดัแบบ Likert-type 5 ระดบั 5 

ระดบั โดย 1 คือไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ และ 5 คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 3) และความผกูพนัต่อองคก์ร แปลขอ้ค าถาม

มาจาก Currivan (1999) ใชก้ารวดัแบบ Likert-type 5 ระดบั โดย 1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 5 = เห็นดว้ย

อยา่งยิง่  

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามไปท าการทดสอบ 

Pretest กบักลุ่มตวัอย่างของบุคลากรทรัพยากรบุคคลของกรมสรรพสามิตทั้งหมด 5 คน โดยให้ทดลองท า

แบบทดสอบและสัมภาษณ์ถึงความเขา้ใจท าขอ้ค าถาม ซ่ึงจากผลการทดสอบผูท้ดลอง Pretest เขา้ใจในแบบ

ขอ้ค าถามไดถู้กตอ้งและไม่มีขอ้เสนอแนะในการแกไ้ข ต่อมาจึงน าแบบสอบถามท าการทดสอบ Pilot กบั

กลุ่มตวัอย่างบุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน 30 คน โดยผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยวิธีการ

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ไดด้งัน้ี 1)ลกัษณะงาน เท่ากบั 0.85 2)ความสัมพนัธ์ภายใน

ทีม เท่ากบั 0.87 3)สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน เท่ากบั 0.84 4) ความผูกพนัต่อองคก์ร เท่ากบั 

0.88 ขั้นตอนการแจกแบบสอบถาม ได้จัดท าแบบสอบถามผ่าน google from และสร้าง QR code จาก

เว็บไซต์กรมพฒันาท่ีดิน ในการสุ่มตวัอย่างไดใ้ช้วิธีแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดย

การเดินแจก QR code ให้กับบุคลากรในส่วนกลาง และส าหรับบุคลากรในเขตต่างจังหวดัจะแจกผ่าน

ช่องทางออนไลน์ในกลุ่มต่างๆของกรมพฒันาท่ีดิน คือ e-sarabun  Line  LDD-Intranet โดยจะให้ผูท่ี้สมคัร

ใจเขา้มาตอบแบบสอบถาม (Volunteer sampling) จากการรวบรวมแบบสอบถามได้ขอ้มูลมาใช้ในการ

วิเคราะห์ทั้งหมด 380 ชุด 

ในส่วนของการวิเคราะห์ขอ้มูล จะวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมด 4 ประเภท ดังน้ี 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล

ทัว่ไป ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 2)ขอ้มูลปัจจยัตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เ บ่ียง เบนมาตรฐาน 3)  การทดสอบสมมุ ติฐานของค าถามการวิจัย ท่ี  1  ใช้การวิ เคราะห์แบบ  



Multiple Regression analysis 4)การทดสอบสมมุติฐานของค าถามการวิจยัท่ี 2 ใชก้ารวิเคราะห์แบบ T – test 

และ การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance)  

ผลการวิจัย 

ผูต้อบแบบสอบถาม 380 คนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.7 อาย ุ31 – 40 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 42.6 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 68.4 ประเภทการจา้งเป็นขา้ราชการ คิดเป็น

ร้อยละ 51.1 มีอายุงาน 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30 และมีรายไดต้่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อย

ละ 36.8 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านลักษณะงาน ความสัมพันธ์ภายในทีม และสภาพแวดล้อม

และเง่ือนไขในการท างาน ของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน 

ความคิดเห็นโดยรวมของท้ัง 3 ด้าน 𝒙̅   S.D ระดับ 

1. ลกัษณะงาน  
2. ความสัมพนัธ์ภายในทีม  
3. สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน  

3.94 
3.94 
3.65 

0.93 
0.93 
0.72 

เป็นงานท่ีมีคุณค่ามาก 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดี 
มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

จากตาราง 1 พบวา่ ลกัษณะงานโดยรวมของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดินเป็นงานท่ีคิดวา่มีคุณค่ามาก (m = 

3.94, SD = 0.93) ความสัมพนัธ์ภายในทีมโดยรวมของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดินมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัท่ี

ดี (m = 3.94, SD = 0.93) และ สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานโดยรวมของบุคลากรกรมพฒันาท่ีดิน

มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีและกฎระเบียบเอ้ือต่อการท างาน (m = 3.65, SD = 0.72) 

ตาราง 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ตัวพยากรณ์ B Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 0.907  4.22 0.000 

ดา้นลกัษณะงาน 0.458 0.44 6.616 0.000* 

ดา้นความสัมพนัธ์ภายในทีม 0.036 0.035 0.518 0.604 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการ
ท างาน 

0.222 0.164 2.749 0.006* 

R2= 0.349   Adjusted R2= 0.344   F =67.294   Sig = 0.000* 



 จากตาราง 2 พบว่า ปัจจยัทั้ง 3 ด้าน ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร โดยสามารถอธิบายความผูกพัน

องค์กรของบุคลากรได้เท่ากับร้อยละ 34.40 ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (β = 0.44, p < 0.001) และปัจจยัด้าน

สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน (β = 0.164, p = 0.006) ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของบุคลากรกรม

พฒันาท่ีดิน ในขณะท่ีปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ  

ทางสถิติ 

 จากผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจยัพบว่าลกัษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรในระดับท่ีสูง

มากกว่าสภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างาน ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการทดสอบสมมุติฐานการวิจยัในค าถาม 

การวิจยัท่ี 2 ผลการวิจยัเป็นดงัตารางต่อไปน้ี 

ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์สมมุติฐานการวิจยัในค าถามการวิจยัท่ี 2 

 
สมมุติฐานค าถามการวิจัยท่ี 2 

H2a H2b H2c H2d H2e H2f H2g H2h H2i 
F 0.921 1.398 2.719 0.812 0.177 2.603 1.27 2.543 1.986 

Sig 0.399 0.243 0.02* 0.445 0.151 0.025* 0.203 0.056 0.08 

ตาราง 4 การวิเคราะห์ลักษณะงานโดยรวม ของบุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน ตาม อายงุาน 

อายุงาน Mean 
1 – 4 ปี 5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 ปีขึน้ไป 

3.38 3.58 3.71 4.06 4.08 

ต ่ากวา่ 1 ปี 3.41 0.099 - 0.004 - 0.259 - 0.356 - 0.321 

1 – 4 ปี 3.38 - - 0.103 - 0.358* - 0.455* - 0.42* 

5 – 10 ปี 3.58 - - - 0.254 - 0.351* - 0.316 

11 – 15 ปี 3.71 - - - - 0.097 - 0.062 

16 – 20 ปี 4.06 - - - -    0.035 

21 ปี ขึ้นไป 4.08 - - - - - 
จากตารางท่ี 3และ4 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองของ อายุงาน ท่ีแตกต่างกันเท่านั้นท่ีมีลกัษณะงาน  

(p = 0.02) และความสัมพนัธ์ภายในทีม (p = 0.025) แตกต่างกนัโดยท่ีบุคลากรกรมพฒันาท่ีดินท่ีมีอายุงานท่ี

มากขึ้นจะมีลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจมากขึ้นตามไปดว้ย ในส่วนของความสัมพนัธ์ภายในทีม และ



สภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการท างานนั้นผลการวิจัยไม่พบความแตกต่างกันในปัจจัยส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนั 

สรุปและอภิปรายผล 

จากผลการวิจยัพบว่าดา้นความสัมพนัธ์ภายในทีมเป็นดา้นเดียวท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 
คาดว่าผลมาจากกระบวนการท างานของกรมพัฒนาท่ีดินนั้ น งานประจ าส่วนใหญ่ของบุคลากร 
ฝ่ายปฏิบติัการ และฝ่ายสนบัสนุนเป็นงานท่ีมีรับผิดชอบเพียงคนเดียว การติดต่อประสานงานกนัในฝ่ายจึง 
มีความจ าเป็นน้อยมาก และงานท่ีตอ้งประสานร่วมกันเป็นทีมก็มีน้อยจะมีมาเป็นคร้ังคราวตามแล้วแต่
โครงการในแต่ละปีงบประมาณ ซ่ึงในแต่ละโครงการโดยส่วนใหญ่เป็นโครงการระยะสั้นเพียง 1 – 3 เดือน 
ซ่ึงงานประจ าของฝ่ายปฏิบติัการดา้นเกษตรจะเป็นการออกไปตรวจพื้นท่ีสภาพดินในแต่ละหมู่บา้นท่ีตนเอง
รับผิดชอบ และพื้นท่ีโครงการหลวงท่ีไดรั้บมอบหมายดูแล โดยใน 1 เดือนร้อยละ 80 ของวนัท างานฝ่าย
ปฏิบติัการดา้นเกษตรจะตอ้งออกพื้นท่ีมากกวา่อยูใ่นส านกังาน การท างานท่ีส านกังานโดยส่วนใหญ่ก็จะเป็น
การท ารายงานผลการตรวจพื้นท่ี และการขออนุมติัโครงการต่างๆ ลงไปยงัพื้นท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงงานจะเป็น
การท างานร่วมกับชาวบ้านในพื้นท่ีมากกว่าท างานร่วมกับคนในส านักงานเดียวกัน ในส่วนของฝ่าย
สนบัสนุนเองก็เช่นกนัถึงจะเป็นฝ่ายท่ีอยู่ในส านกังานเป็นส่วนมาก แต่งานประจ าโดยส่วนใหญ่เป็นงานท่ี
รับผิดชอบดว้ยตวัคนเดียว เช่น การจดัท าเวบ็ไซตก์รมฯใหก้บัแต่ละกลุ่มต่างๆ ผูรั้บผิดชอบดูแลเวบ็ก็จะเป็น 
1 คนต่อ 3 กลุ่ม หรือการท ากระบวนการซ้ือจ้างก็จะเป็น 1 คน รับด าเนินการ 1 โครงการจนจบ ดังนั้น 
การท างานท่ีตอ้งใชก้ารร่วมมือกนัหลายคนจึงนอ้ยมากในกระบวนการท างานของกรมฯ ซ่ึงผลการวิจยัน้ีไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nguyen (2021) ศึกษาการวิจยัเร่ืองของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของสถาบนัเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงในเวียดนาม ซ่ึงงานวิจยัพบว่าความสัมพนัธ์ภายในทีมอยู่ใน
ระดบัท่ีดี และส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร โดยนกัวิจยัท่านน้ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบังานขององคก์รท่ีท าการวิจยั
ไวว้า่ งานในสาขาไอทีมกัจะท างานแบบกลุ่มเลก็ๆ ดงันั้นพนกังานจึงมกัไดรั้บมอบหมายให้อยู่ในทีมภายใต้
การน าของผูน้ าโครงการและผูน้ าทีม ร่วมไปถึงมีการจดัพื้นท่ีในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พูดคุยส่ิงต่างๆ
ส าหรับสมาชิกในทีม และผูบ้ริหารทุกระดบั มีกิจกรรมต่างๆ ของบริษทัโดยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการ ซ่ึงความสัมพนัธ์เหล่าน้ีส่งผลต่อความส าเร็จของโครงการดา้นไอทีและการพฒันาในอนาคตของ
บริษทั รวมไปถึงส่งผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานอีกดว้ย โดยจะเห็นไดว้่า
งานของสถาบันเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงในเวียดนาม จะเป็นงานท่ีมีลักษณะแบบ Task 
Interdependence (ลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั) คือตอ้งพึ่งพากนัในการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ ต่าง
จากรูปแบบการท างานของกรมพฒันาท่ีดิน ท่ีงานส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีด าเนินการเพียงคนเดียว และการส่ง
งานต่อนั้นจะมีนอ้ย 

ในส่วนของลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัท่ีสูงมากซ่ึงสูงกว่าสภาพแวดลอ้มและ
เง่ือนไขในการท างานเป็นอย่างมาก เกิดจากงานของแต่ละฝ่ายนั้นเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ 



งานมีความท้าทาย และเป็นงานท่ีต้องหาวิธีการใหม่ๆ เข้ามาช่วยในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
ยกตวัอย่างเช่น งานในส่วนของนกัวิชาการเกษตรนั้นตอ้งมีการใชท้กัษะความรู้ดา้นสภาพดินท่ีเป็นความรู้
เฉพาะทาง รวมไปถึงตอ้งมีทกัษะการติดต่อส่ือสาร เพื่อช่วยในการเขา้หาชาวบา้นในพื้นท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ 
และงานท่ีไดรั้บผิดชอบนั้นมกัจะมีงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ าอยู่ทุกปีตามแผนโครงการท่ีทางกระทรวง
เกษตรมอบหมายให้ทางกรมฯ จดัการในแต่ละพื้นท่ี ท าให้งานท่ีท าไม่ซ ้ าเดิมและตอ้งมีการปรับเปล่ียน
วิธีการท างานให้เขา้กับโครงการท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงจากการทดสอบสมมุติฐานต่อมายงัพบอีกว่าใน 
ปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองของอายุงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้ลกัษณะงานมีความแตกต่างกนัไปดว้ย งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายนั้นจะมีงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ าอย่างท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ซ่ึงงานในแต่ละโครงการนั้นจะมี
ความส าคัญไม่เท่ากันตามแต่ละประเภทของโครงการและจ านวนเงิน ท่ีได้รับจัดสรร โครงการท่ีมี
ความส าคญัมากและมีมูลค่าสูงมกัจะถูกมอบหมายให้กบับุคลากรท่ีมีประสบการณ์และอยูก่บักรมฯ มานาน 
เน่ืองจากว่าโครงการท่ีกรมฯ ไดรั้บมอบหมายจะเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามเคยชินกบัชาวบา้นในพื้นท่ีเป็นอยา่ง
มาก และการเขา้ใจถึงลกัษณะดินของพื้นท่ีนั้นๆ ก็เป็นส่ิงส าคญัในการท างานดว้ย ซ่ึงการมอบหมายให้กบั
คนท่ีคุน้เคยและอยู่มานาน จะเป็นผลดีให้สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และไม่เส่ียงให้เกิดความ
เสียหายต่อทางราชการและประชาชนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ และอีกเหตุผลท่ีท าให้เห็นไดว้า่การมีอายุงานท่ีมาก
ขึ้นส่งผลต่อลกัษณะงานท่ีเปล่ียนไปคือ การเล่ือนต าแหน่งงานตามอายุราชการในสายงานของขา้ราชการ 
และลูกจา้งประจ า โดยการเล่ือนต าแหน่งนั้นจะมีเง่ือนไขคือการมีอายงุานท่ีครบตามก าหนดเง่ือนไขของกรม
ฯ และการเขียนผลงานเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่งในขั้นถดัไปนั้นจะตอ้งมีความรับผิดชอบขอ
งานท่ีเปล่ียนไป และรับผิดชอบงานท่ีส าคญัมากขึ้นตาม Job Description ท่ีกลุ่มทรัพยากรบุคคลเป็นผู ้
ก  าหนด ท าให้ลักษณะงานของผู ้ท่ีมีอายุงานท่ีมากขึ้ นมีการเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน และท้าทาย
ความสามารถเป็นอยา่งมาก 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรจดัให้มีการอบรมพนักงานใหม่ท่ีท างานได้เกิน 1 ปี ซ่ึงคือช่วงเวลาท่ีผ่านทดลองงานแลว้  
ให้มีความเขา้ใจในกระบวนการของต าแหน่งท่ีตนเองรับผิดชอบอย่างชดัเจน เห็นถึงความส าคญัของงานท่ี
ตนเองตอ้งรับผิดชอบ และการส่งเสริมให้พฒันาความรู้ใหม่เพื่อมาปรับใชใ้นงานท่ีก าลงัจะตอ้งรับผิดชอบ
ในอนาคต โดยให้เป็นหนา้ท่ีของผูท่ี้มีอายงุานและประสบการณ์ในต าแหน่งนั้นๆ เป็นผูส้อนงาน รวมไปถึง
การจัดท าโครงการต่างๆ ในการช่วยพฒันาฝีมือของบุคลากรหน้าใหม่จากแผนกทรัพยากรบุคคลของ  
กรมพฒันาท่ีดินในการน าไปปรับใชใ้นการท างานจริงดว้ย เพื่อเพิ่มความรู้สึกถึงคุณค่าในงานของบุคลากร
ใหม่ๆ ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ควรมีการจดัการส่ิงอ านวยความสะดวก และสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นต่างๆ ให้อยู่ใน
ระดบัมาตรฐานของหน่วยงานอยู่เป็นประจ า และเพิ่มส่ิงของอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีจ าเป็นให้
พร้อมใชง้านอยูเ่สมอ 



3. ควรปรับลดงบประมาณในการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ในท่ีท างานให้น้อยลง เน่ืองจาก
รูปแบบการท างานไม่ไดมี้ความจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะการท างานเป็นทีมมาก และไม่ไดช่้วยให้บุคลากรกรม
พฒันาท่ีดินเกิดความผูกพนักับองค์กรเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้มีงบประมาณไปใช้จ่ายในส่วนอ่ืนท่ีจ าเป็น
เพิ่มขึ้น อยา่งเช่นการอบรมบุคลากรหนา้ใหม่ของกรม 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีไดจ้ากผลการวิจยัเท่านั้นในเร่ืองของการท างานท่ีไม่
มีความเก่ียวขอ้งกนัท าให้ความสัมพนัธ์ภายในทีมไม่ส่งผลต่อความผูกพนั เพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีชัดเจน
ยิ่งขึ้นควรน าเร่ืองของ Task Interdependence (ลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั) เขา้มาศึกษาวิจยัว่า
กระบวนการท างานของแต่ละแผนกและแต่ละสายงานนั้นมีความสัมพนัธ์ต่อกนัอย่างไร เช่น งานบางอย่าง
อาจตอ้งพึ่งพาผลลพัธ์จากงานอ่ืน ๆ หรือตอ้งร่วมมือกบังานอ่ืนเพื่อใหส้ าเร็จ 
 2. การศึกษาในคร้ังน้ีไม่ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ อย่างเช่น ต าแหน่งงาน ประเภทสายงาน  
ซ่ึงจะท าใหรั้บรู้ไดถึ้งกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละสายงานท่ีควรมีการปรับปรุง 
 3. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเพียงส่วนราชการกรมเดียว ไม่สามารถใช้อา้งอิงส่วนราชการ
อ่ืนๆ ได ้จึงควรท าการศึกษาให้หลากหลายและปรับเปลี่ยนปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ให้เขา้กบัสถานะการณ์ของส่วน
ราชการท่ีท าการศึกษา 
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