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บทคัดยอ
การวิจัยนี้ครั้งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) การพัฒนาบุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร 2) ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ และ 3) แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสำานักงานเขตบางเขนกรุงเทพมหานคร 
จำานวน 271 คน และผู้ให้ข้อมูลสำาคัญ ได้แก่ ผู้บริหารของสำานักงานเขต รวมจำานวนทั้งสิ้น 13 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ข้อมูล 
เชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เน้ือหาและสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า 1) การพัฒนา
บคุลากรของสำานกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.97) เมือ่พจิารณา
เปนรายด้านพบว่า ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00) ส่วนด้านการศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
(x̅ = 3.91) 2) ความผกูพนัของบคุลากรตอ่องคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก (x̅ = 4.12) เมือ่พิจารณา เปน
รายดา้นพบวา่ ความภาคภมูใิจทีเ่ปนสว่นหนึง่ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.16)สว่นความปรารถนาที ่
จะดำารงสมาชกิขององคก์าร อยูใ่นระดบันอ้ย (x̅ = 4.07) และ 3) แนวทางในการพฒันาบคุลากรเพือ่สร้าง
ความผูกพันต่อองค์การมี3 วิธีคือ (1) เพิ่มช่องทาง ให้บุคลากรที่เข้าบรรจุใหม่ได้เรียนรู้จากผู้อื่นและ
เพือ่นรว่มงาน (2) เพ่ิมสมรรถนะ ความรูใ้หกั้บ บคุลากรอยา่งต่อเนือ่ง และ (3) สง่เสรมิใหบ้คุลากรพัฒนา
ตนเองอย่างสม่ำาเสมอ ส่วนการเสริมสร้างให้ บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันธ์ต่อองค์การมี 3 วิธี คือ 
(1) จดัสรรบุคคลให้เหมาะสมกบังาน (2) เปดโอกาสให ้บคุลากรในองคก์ารได้มโีอกาสสร้างความสมัพันธ์

บทความวิจัย
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ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และ (3) สร้างแรงจูงใจให้ บุคลากรมีความทุ่มเทในการทำางาน บุคลากรของ
สำานักงานเขตที่มีความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย คุณสมบัติ ดังน้ี ความทุ่มเทการทำางานด้วย
ความเต็มใจ ความปรารถนาที่จะดำารงสมาชิกขององค์การ ความภาคภูมิใจที่เปนส่วนหนึ่งขององค์การ 
และความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององค์การ 
คําสําคัญ : การพัฒนาบุคลากร ความผูกพันต่อองค์การ เขตบางเขน

ABSTRACT
The purposes of this independent study were to investigate: 1) the personnel 

development of Bang Khen District Offi ce in Bangkok, 2) the organizational commitment 
of personnel, and 3) the guidelines for developing personnel to create organizational 
commitment. The sample group included 271 personnel of Bang Khen District Offi ce 
in Bangkok and key informants consisted of 13 offi ce executives. Data collection tools 
included a questionnaire and a structured interview form. Statistical analysis involved 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. Qualitative data analysis includ-
ed content analysis and summarizing results according to the research objectives. The 
fi ndings revealed that: 1) The personnel development of Bang Khen District Offi ce in 
Bangkok was overall at a high level (x̅ = 3.97). When considering each aspect, organiza-
tional learning was at a high level (x̅ = 4.00), while education was at a low level (x̅ = 
3.91). 2) The organizational commitment of personnel was overall at a high level (x̅ = 
4.12). When considering each aspect, pride as part of the organization was at a high level 
(x̅ = 4.16), while the desire to maintain membership in the organization was at a low 
level (x̅ = 4.07), and 3) The guidelines for developing personnel to create organizational 
commitment involved 3 methods: (1) increasing channels for new recruits to learn from 
others and colleagues, (2) continuously enhancing competencies and knowledge of 
personnel, and (3) encouraging personnel to continuously develop themselves. As for 
strengthening personnel’s sense of organizational commitment, there were 3 methods: 
(1) allocating personnel appropriately to their duties, (2) providing opportunities for 
personnel to build good relationships with colleagues, and (3) motivating personnel to 
be dedicated to their work. Personnel in the district offi ce who exhibited organizational 
commitment possessed the following attributes: enthusiasm in their work, desire to 
maintain membership in the organization, pride in being part of the organization, and 
confi dence and acceptance of the organization’s goals
Keywords: Personnel Development, Organizational Commitment, Bang Khen District
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บทนํา
ทรัพยากรบุคคล เปนหัวใจหลักในการทำางานของทุกองค์การ เนื่องจากทรัพยากรบุคคล เปน

กลไกที่สำาคัญท่ีส่งผลความสำาเร็จขององค์การ แต่ละองค์การจำาเปนต้องมุ่งเน้นให้บุคลากรของตน 
มีความรู้ ความสามารถและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ซึ่งในการขับเคลื่อน 
การดำาเนนิงานขององคก์ารตา่ง ๆ  จะประสบความสำาเร็จ มปีระสิทธภิาพและประสิทธิผลได้นัน้ ข้ึนอยูก่บั
ระดับคณุภาพของบคุคลตามลำาดับความสำาคญั ต้ังแต่ผู้นำาสูงสุดขององคก์ารผู้บริหารหวัหนา้ หนว่ยงาน 
และผู้ปฏิบัติงานทุกคน การจะพัฒนาบุคลากรขององค์การ จำาเปนต้องประเมิน ความสามารถและ
การทำางานของบคุลากรขององคก์ารใหท้ราบวา่มจุีดแขง็อะไรทีต้่องส่งเสริม สนบัสนนุ และจุดออ่นอะไร
ที่ต้องปรับปรุงแก้ไข (ปราโมทย์ อินสว่าง, 2557) โดยใช้ กระบวนการพัฒนาบุคลากร (Human 
Resource Development : HRD) เปนแนวทางในการพัฒนา เช่น การฝกอบรม การเปนองค์การ
แห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้ตนเอง การศึกษาในระบบ เปนต้น เพื่อให้ทรัพยากรมีคุณภาพตามที่องค์การ
ต้องการซึ่งมีการกำาหนดรายละเอียดของแต่ละตำาแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ในกรณีองค์การภาครัฐ
มีวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งขึ้นนอกจากการให้บริการ ประชาชน ยังจะต้องสร้างสิ่งที่มีคุณค่า
ต่อสังคม และตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกเพ่ือบรรลุ เปาหมายเดียวกันภายใต้กฎเกณฑ์
และข้อระเบียบที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ไม่ว่าเปนหน่วยงานภาครัฐ หรือ หน่วยงานภาคเอกชน สิ่งที่สำาคัญ
ในส่วนประกอบในองค์การ คือ “คน” ที่ปฏิบัติงานในองค์การนั่นเอง การบริหารองค์การเปนเรื่อง
ทีซ่บัซอ้นและยุง่ยาก เนือ่งจากความตอ้งการสมาชกิ ตลอดจนผู้บริหารใน หนว่ยงานมคีวามเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา (วลีวัลย์ สุขวัฒนะวินากุล, 2553) นอกจากนี้ความรู้ ความสามารถของบุคลากรแล้ว 
ความผูกพันต่อองค์การนับเปนปจจัยท่ี สำาคัญต่อการอยู่รอดในองค์การที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปนการ
ผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีผลงาน การปฏิบัติงานที่ดีมากขึ้น ส่วนหนึ่งจะมาจากการที่บุคลากร
มีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในองค์การ มีความภาคภูมิใจที่เปนส่วนหนึ่งขององค์การและเปนตัว
เชื่อมโยงระหว่างความต้องการของทุกคนใน องค์การเพื่อให้สอดคล้องกับเปาหมายขององค์การ 
(Buchanan,1974) ความผูกพันต่อองค์การเปน ความรู้สึกและการแสดงพฤติกรรมของบุคลากร
ที่มีต่อองค์การ โดยสามารถเห็นได้จากความเชื่อมั่น และความทุ่มเท การทำางานด้วยความสมัครใจ
เพื่อให้องค์การประสบความสำาเร็จ มีความปรารถนาที่ จะดำารงสมาชิกขององค์การและสามารถคง
อยู่กับองค์การต่อ ๆ ไป รวมถึงมีความเชื่อมั่นและยอมรับ

เปาหมายขององค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเปาหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นักวิชาการ แอลเลน (Allen, 1990) ได้เสนอองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ว่าประกอบด้วย 3 อย่าง นั่นคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านการคงอยู่และ
ความผูกพันด้านบรรทัด ฐานทางสังคม การที่บุคลากรในองค์การมีความผูกพันสูงขึ้น จะช่วยสร้าง
แรงผลักดันให้บุคลากรใน องค์การมีผล ในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทำางานให้ดีขึ้น และช่วย
ลดอัตราการลาออก หรือ โยกย้ายของบุคลากรในองค์การได้และเปนปจจัยช่วยให้บุคลากรคงอยู่กับ
หน่วยงานต่อไป เพิ่มความ ผูกพันด้านจิตใจ และมีความต้องการที่จะอยู่ในองค์การอย่างเต็มใจ 
(Eisenberger et al ,2001) สำานกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร เปนองคก์ารทีผู้่บริหารใหค้วามสำาคญั
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ในการพัฒนา บุคลากร เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจและตระหนักถึงความสำาคัญของตนเอง
ที่จะมาส่วนในการ ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ ในขณะเดียวกันจะส่งผล
ความผูกพันของบุคลากร ต่อองค์การ ซึ่งเปนปจจัยสำาคัญในการบริหารงานในองค์การให้เกิดบรรลุ
เปาหมายอย่างมี ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน ทั้งนี้ กลไกสำาคัญที่จะช่วยให้
บคุลากรซึง่ม ีบทบาทหนา้ท่ีในการขับเคลือ่นภารกจิใหอ้งคก์ารสามารถดำาเนนิการและเกดิประสทิธภิาพ
สูงสุดได้นั้น นอกจากบุคลากรจะต้องมีความรู้ความสามารถ สอดคล้องกับความท้าทายของงาน รวมถึง
การมศีกัยภาพการทำางานเปนทีมตามความเหมาะสมแลว้นัน้ ความจงรกัภักดีหรอืความผกูพนัต่อองคก์ร
จะช่วยให้บุคลากรมีความทุ่มเทในการทำางานยิ่งข้ึน ซ่ึงองค์การจะต้องสรรหา คัดเลือก และรักษา
บุคลากรให้อยู่กับองค์การได้นาน ๆ จากข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำานักงานเขต 
บางเขน พบว่า 1.) บุคลากรไม่มีความถนัดในการทำางานในตำาแหน่งท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บริหาร 
2.) บุคลากรลาออกหรือโยกย้ายบ่อย ส่งผลให้เกิดปญหาความต่อเนื่องในการทำางานของบุคลากร 
(การแจ้งร้องเรียน ข่าว การแจ้งที่ประชุมประจำาปเปนต้น) ส่วนหนึ่งเกิดจากบุคลากรขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ขาดความผูกพันธ์ต่อองค์การ (สำานักงานเขตบางเขน, 2564) จากความสำาคัญ
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ของสำานักงานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร เพื่อทราบว่าการพัฒนาบุคลากรและความผูกพันต่อ องค์การของบุคลากรสำานักงาน
เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร เปนอย่างไร ซ่ึงจะนำาผลที่ได้จาก การศึกษามาเปนแนวทางการพัฒนา
ของบุคลากรในเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงาน เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร
ใหม้ปีระสทิธภิาพ เกดิความผกูพนัตอ่องคก์าร ซ่ึงเปนกลไกท่ีจะรักษา บคุลากรของสำานกังานเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานครให้สามารถขับเคลื่อนภารกิจของสำานักงานเขต บางเขน กรุงเทพมหานคร ได้อย่าง
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาการพัฒนาบุคลากร ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร
2. เพื่อศึกษาความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงาน

เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร

ประโยชนที่ได้รับ

1. ทำาใหท้ราบถงึข้อมลูเกีย่วกบัความผกูพนับคุลากรของสำานกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร 

2. ทำาให้ทราบถึงข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

3. ไดแ้นวทางในการพฒันาบคุลากร เพือ่สรา้งความผกูพนัตอ่องค์การ ของสำานกังานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปจจัยสวนบุคคล
• เพศ
• อายุ
• ระดับการศึกษา
• รายได้เฉลี่ยต่อเดือน
• ประสบการณ์การทำางาน

การพัฒนาบุคลากร
• ด้านการฝกอบรม
• ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้
• ด้านการเรียนรู้ตนเอง
• ด้านการศึกษา

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร
เพื่อสร้างความผูกพันตอองคการ

ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร

ความผูกพันตอองคการ
• ความทุ่มเทการทำางาน ด้วยความเต็มใจ
• ความปรารถนาที่จะดำารงสมาชิกขององค์การ
• ความภาคภูมิใจ ที่เปนส่วนหนึ่งขององค์การ
• ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย ขององค์การ

ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดของการวิจัย

ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากร เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้กำาหนดขอบเขตการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อศึกษา
การพัฒนาบุคลากรและการสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งประกอบด้วยขอบเขตด้านเนื้อหา ดังนี้
  1.1 การศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัย
เน้นศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการฝกอบรม (2) ด้านองค์การเรียนรู้ (3) ด้านการเรียนรู้ตนเอง 
และ (4) ด้านการศึกษา 
  1.2 ความผูกพนัของบคุลากรตอ่องคก์ารของสำานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยผู้วจัิย
เน้นศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านความทุ่มเทการทำางานด้วยความเต็มใจ (2) ด้านความปรารถนา
ที่จะดำารงสมาชิกขององค์การ (3) ด้านความภาคภูมิใจที่เปนส่วนหนึ่งขององค์การ และ (4) ด้านความ
เชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององค์การ โดยใช้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง มาใช้
เปนแนวทางในการ พัฒนางานวิจัย
 2. ขอบเขตด้านแหลงข้อมูล
  2.1 พื้นที่วิจัย ได้แก่ สำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร
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ปที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2568

  2.2 ประชากร ได้แก่ บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 843 คน
โดยคำานวนตัวอย่างด้วยสูตร Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่างจำานวน 271 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 
39 คน พนกังานลกูจา้งประจำา 148 คน พนกังานลูกจ้างชัว่คราว 60 คน และลูกจ้างโครงการอาสาสมคัร 
24 คน
  2.3 ผูใ้ห้ข้อมลูสำาคญั ไดแ้ก ่ผูอ้ำานวยการเขต ผูช้ว่ยผูอ้ำานวยการเขต 2 คน หวัหนา้ฝา่ยโยธา 
หัวหน้าฝ่ายปกครอง หัวหน้าฝ่ายทะเบียน หัวหน้าฝ่ายสิ่งแวดล้อมและสุขาภิบาล หัวหน้าฝ่ายรายได้ 
หัวหน้าฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ หัวหน้าฝ่ายการศึกษา หัวหน้าฝ่ายการคลัง หัวหน้า
ฝ่ายเทศกิจ และ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการสังคม รวมทั้งหมด 13 คน

3. ขอบเขตด้านเวลา
ใช้ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือน มีนาคม ถึง ธันวาคม 2566

สรุปผลการวิจัย
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ ของสำานักงานเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานครผู้วิจัยสรุปตามวัตถุประสงค์ ดังนี้
1.  สรุปข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับบุคลากรของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การทำางาน
  1.1 บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 271 คน พบว่า เพศหญิง 
จำานวน 136 คน คิดเปนร้อยละ 71.50 คิดร้อยละ 50.20 และ เพศชาย จำานวน 135 คน คิดร้อยละ 
49.80 ตามลำาดับ
  1.2 บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 271 คน พบว่า ส่วนใหญ่
มีช่วงอายุระหว่างอายุ 46 – 55 ปมีจำานวน 87 คน คิดเปนร้อยละ 32.10 รองลงมาเปนช่วงอายุระหว่าง
อายุ 36 – 45 ปมีจำานวน 85 คน คิดเปนร้อยละ 31.40 รองลงมาอันดับสองเปนช่วงอายุระหว่าง
อายุ 25 – 35 ป มีจำานวน 55 คน คิดเปนร้อยละ 20.30 รองลงมาอันดับสามเปนช่วงอายุระหว่าง
อายุ 56 ปขึ้นไป มีจำานวน 26 คน คิดเปนร้อยละ 9.60 และมีอายุต่ำากว่า 25 ปมีจำานวน 18 คน คิดเปน
ร้อยละ 6.60 ตามลำาดับ
  1.3  บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 271 คน พบว่า ส่วนใหญ่
มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาปลาย หรือ ปวช. และอนุปริญญา จำานวน 93 คน คิดเปนร้อยละ 34.30 
รองลงมามีระดับการศึกษา มัธยมศึกษาต้น จำานวน 90 คน คิดเปนร้อยละ 33.20 รองลงมาอันดับสอง
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำานวน 70 คน คิดร้อยละ 25.80 และ รองลงมาอันดับสามมีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำานวน 18 คน คิดร้อยละ 6.60 ตามลำาดับ
  1.4 บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 271 คน พบว่า ส่วน
ใหญ่มีรายได้เฉลี่ยที่ 8,000 – 15,000 บาทต่อเดือน มีจำานวน 135 คน คิดเปนร้อยละ 49.80 รองลงมา
รายได้เฉลี่ยที่ 20,001 – 25,000 บาทต่อเดือน มีจำานวน 67 คน คิดเปนร้อยละ 24.70 มีรายได้เฉลี่ยที่ 
มากกวา่ 25,000 บาท ขึน้ไป มจีำานวน 38 คน คดิเปนร้อยละ 14.00 มีรายได้เฉล่ียท่ี 15,001 – 20,000 บาท 
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มีจำานวน 29 คน คิดเปนร้อยละ 10.70 และ มีรายได้เฉลี่ยต่ำากว่า 8,000 บาทต่อเดือน จำานวน 2 คน 
คิดเปนร้อยละ 0.70 ตามลำาดับ
  1.5 บุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร จำานวน 271 คน พบว่า ส่วนใหญ่ 
ประสบการณ์การทำางานระหว่างมากกว่า 10 ป มีจำานวน 139 คน คิดเปนร้อยละ 51.30 รองลงมา
ประสบการณ์การทำางานระหว่าง 3 – 10 ป มีจำานวน 79 คน คิดเปนร้อยละ 29.20 มี ประสบการณ์
การทำางานระหว่าง 7 เดือน – 2 ป มีจำานวน มีจำานวน 32 คน คิดเปนร้อยละ 11.80 มีประสบการณ์
การทำางานระหวา่ง 3 เดอืน – 6 เดอืน มจีำานวน มจีำานวน 15 คน คดิเปนรอ้ยละ 5.50และ มปีระสบการณ์
การทำางานน้อยกว่า 3 เดือน มีจำานวน 6 คน คิดเปนร้อยละ 2.20 ตามลำาดับ

2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร
  2.1 ดา้นการฝกอบรม ในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดับมาก (x̅ = 4.00) เมือ่พิจารณาเปนรายข้อ
จากมากไปหาน้อย พบว่า หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากรตามแผนงาน โครงการที่กำาหนด 
อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.03) รองลงมาพบวา่  หนว่ยงานของท่านมกีารสอนงานใหก้บับคุลากร ชว่ยใหท่้าน
เขา้ใจขัน้ตอนการทำางานมากยิง่ขึน้ อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.99) รองลงมาอนัดบัสอง หนว่ยงานของทา่น 
มีการจัดทำาหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.97) และ
หน่วยงานของท่านมีการฝกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะและสมรรถนะตามตำาแหน่งหน้าที่อย่างต่อเนื่อง 
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.95)
  2.2 ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.70) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ้จากมากไปหานอ้ย พบว่า หนว่ยงานของทา่น ใหค้วามสำาคญัในการสนบัสนนุให้มกีระบวนการ
เพิ่มพูนความรู้ตามสมรรถนะ เช่น การสอนงานการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในระหว่างปฏิบัติ 
ให้กับบุคลากรที่ บรรจุใหม่ เปนต้น อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03) รองลงมาพบว่าหน่วยงานของท่านมี
การกำาหนดองคค์วามรูท่ี้เหมาะสมตอ่การปฏบิตังิานสำาหรบับคุลากร ระดบัมาก (x̅ = 4.01) ทา่นสามารถ
นำาความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาใช้ในการแก้ปญหาการทำางาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.01) และข้อท่ีมคีา่เฉลีย่นอ้ยสดุพบวา่ หนว่ยงานของทา่นมีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้
ระหว่างหน่วยงานภายในองค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.96 )
  2.3 ด้านการเรียนรู้ตนเอง ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99) เมื่อพิจารณาเปน
รายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า หน่วยงานของท่านให้ความสำาคัญต่อการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง
เนื่องจากสามารถช่วยให้บุคลากรพัฒนางานได้ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00) รองลงมาพบว่าหน่วยงาน
ของท่านเห็นว่าการแสวงหาความรู้ และนวัตกรรมใหม่ๆสามารถ นำามาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มพูนให้เกิด
ประสบการณใ์หมข่องบคุลากรได ้อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.00) หนว่ยงานของท่านมกีารกำาหนดเปาหมาย
เพื่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง ให้กับบุคลากรอย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยสุดหน่วยงานของท่าน มีการนำาเรื่องการเรียนรู้ด้วยตนเอง มาใช้เปนตัวชี้วัดในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน เพื่อเลื่อนขั้น/เลื่อนเงินเดือน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.96 )
  2.4 ด้านการศึกษา ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ
จากมากไปหาน้อย พบว่า หน่วยงานของท่านมีระเบียบและแนวปฏิบัติเพื่อเปดโอกาสให้บุคลากร
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มีการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาต่อ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.94) รองลงมาพบว่าหน่วยงานของท่าน
มีการกำาหนดให้นำาวุฒิที่ได้รับจากการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นมาใช้ประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้าของท่าน หรือพิจารณาความดีความชอบ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.92) หน่วยงานของท่าน
สนับสนุนให้มีการศึกษาต่อนอกเวลาราชการ เช่นวันเสาร์-อาทิตย์ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้ 
และมีความสามารถในการปฏิบัติงานยิ่งข้ึน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.91) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด
หน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการศึกษาต่อให้กับบุคลากร ในทุกระดับ 
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87)
 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรตอองคการของสํานักงานเขตบางเขน
กรุงเทพมหานคร
  3.1 ความทุ่มเทการทำางาน ด้วย ความเต็มใจ ในภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15) 
เมื่อพิจารณาเปนรายข้อจากมากไปหาน้อย  พบว่า  บุคลากรทำางานเต็มใจทุ่มเท ท้ังแรงกาย แรงใจ 
ใหก้บัองคก์ารทัง้ในเวลางาน และนอกเวลางาน อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (x̅ = 4.21) รองลงมาพบวา่บคุลากร
ปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถและศักยภาพที่มีในการทำางานอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.16) บุคลากรปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน อย่างมีความสุข อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.15) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดพบว่า บุคลากรเห็นว่าองค์การของท่าน ให้ความสำาคัญกับท่าน 
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.09)
  3.2 ความปรารถนาทีจ่ะดำารง สมาชกิขององคก์าร ในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดับมาก (x̅ = 4.07) 
เมื่อพิจารณาเปนรายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า  บุคลากรมีความยินดีที่จะรักษาผลประโยชน์ 
ขององค์กรและชื่อเสียงขององค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19) รองลงมาพบว่าบุคลากรรู้สึกท่ีเปน
สว่นหนึง่ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.12) บคุลากรมคีวามมุง่มัน่ ต้ังใจทีจ่ะทำางานในหนว่ยงานนี้
จนครบกำาหนดเวลาเกษียณอายุ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดพบว่า บุคลากร
พึงพอใจต่อค่าตอบแทน ที่ได้รับและเห็นว่าเหมาะสม อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.84) 
  3.3 ความภาคภมูใิจทีเ่ปนสว่นหนึง่ขององคก์าร ในภาพรวมพบวา่  อยูใ่นระดับมาก (x̅ = 4.16) 
ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยรวมเท่ากับ .504 เมื่อพิจารณาเปนรายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า 
บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจในผลการปฏิบัติงานที่ท่านทำาให้กับองค์กร อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19) 
รองลงมาพบว่า บุคลากรมีความภาคภูมิใจ ที่เข้ามาเปนสมาชิกขององค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.18) บุคลากรมีความภาคภูมิใจกับงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและอยากปฏิบัติงาน
ให้ดี อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดพบว่า บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจ 
เมือมีผู้กล่าวถึงองค์การของท่านอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.13)
  3.4 ด้านการบรรลุเปาหมาย ในภาพรวมพบว่า  อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11) ส่วนค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยรวมเท่ากับ .525 เมื่อพิจารณาเปนรายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า บุคลากรพร้อม
ที่จะปฏิบัติงาน ตามนโยบาย และเปาหมายขององค์การที่วางไว้ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) รองลงมา
พบว่า บุคลากรมีความเชื่อมั่นว่า สามารถทำางานและสร้างผลงานให้สอดรับกับเปาหมายขององค์การ
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ได้เปนอย่างดี อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.13) บุคลากรมีความเชื่อมั่นว่า สามารถทำางานและสร้างผลงาน
ให้สอดรับกับเปาหมายขององค์การได้เปนอย่างดี อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
สุดพบว่า บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในสภาพแวดล้อม และสังคม ของหน่วยงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ 
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06)

4. การเปรียบเทียบระดับความคิด การพัฒนาบุคลากร เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ
ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมจำาแนกตามเพศ พบว่า เพศมีค่า Sig = .583 
ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำาคัญทางสถิติที่ .05 แสดงว่าเพศมีความไม่แตกต่างกันและมีความคิดเห็นต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลความสำาเร็จในการปฏิบัติงาน สำานักงานเขตบึงกุ่ม กรุงเทพมหานคร 
ไม่แตกต่างกัน จำาแนกอายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การทำางาน 
โดยพบว่า อายุมีค่า  Sig = .528 ระดับการศึกษามีค่า Sig = .932 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่า Sig = .528 
และประสบการณ์การทำางานมีค่า Sig = .387 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสำาคัญทางสถิติที่ .05 แสดงผลว่า 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์การทำางาน ต่างกันมีระดับความคิดเห็น
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสำาเร็จในการปฏิบัติงานของสำานักงานเขตบึงกุ่ม 
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน

5. ความสัมพันธระหวางการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
สำานักงานงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง พัฒนาบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สำานักงานงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยรวมและราย
ดา้นพบวา่  การพฒันาบุคลากรดา้นการอบรม การพฒันาบคุลากรดา้นองคก์ารเรยีนรู ้การพฒันาบคุลากร
ดา้นการเรยีนรูต้นเอง และการพฒันาบุคลากรดา้นการศกึษา มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั ความผกูพนัตอ่
องค์การโดยรวม อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมุติฐาน

 การพิจารณาระดับความสัมพันธ์ พบว่า กรุงเทพมหานคร  ด้านการฝกอบรม ภาพรวม
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r=.559**) เมื่อพิจารณาเปนรายด้านจากสูงมากไปหาต่ำามาก
ดา้นทีมี่ความสมัพนัธ์มากท่ีสดุพบวา่ ความเช่ือมัน่และยอมรบั เปาหมาย ขององคก์าร อยู่ระดบัปานกลาง 
(r=.576**) รองลงมาพบวา่ ความปรารถนาทีจ่ะดำารง สมาชกิขององคก์าร อยูร่ะดบัปานกลาง (r=.517**) 
รองลงมาอนัดบัสองพบวา่ ความทุม่เทการทำางาน ด้วย ความเต็มใจ อยูร่ะดับปานกลาง (r=.504**) และ
อันดับสุดท้ายพบว่า ความภาคภูมิใจ ที่เปนส่วนหนึ่ง ขององค์การ อยู่ระดับต่ำา (r=.435**) ตามลำาดับ

 การพัฒนาบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ด้านองค์การเรียนรู้ ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (r=.589**) เมื่อพิจารณาเปนรายด้านจากสูง
มากไปหาต่ำามากด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด พบว่า ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององค์การ 
อยู่ระดับปานกลาง (r=.635**) รองลงมา พบว่า ความปรารถนาที่จะดำารงสมาชิกขององค์การ อยู่ระดับ
ปานกลาง (r=.527**) รองลงมาอันดับสอง พบว่า ความทุ่มเทการทำางานด้วยความเต็มใจ อยู่ระดับ
ปานกลาง (r=.512**) และอนัดบัสดุทา้ย พบวา่ ความภาคภมูใิจ ทีเ่ปนสว่นหนึง่ขององคก์าร อยูร่ะดบัต่ำา 
(r=.435**) ตามลำาดับ

 การพัฒนาบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
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ด้านการเรียนรู้ตนเอง ภาพรวมในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r=.570**) เมื่อพิจารณาเปนรายด้าน
จากสูงมากไปหาต่ำามากด้านที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด พบว่า ความปรารถนาที่จะดำารง สมาชิกของ
องค์การ อยู่ระดับปานกลาง (r=.572**) รองลงมา พบว่า ความทุ่มเทการทำางาน ด้วย ความเต็มใจ อยู่
ระดบัปานกลาง (r=.523**) รองลงมาอนัดับสอง พบวา่ ความเชือ่มัน่และยอมรบั เปาหมาย ขององคก์าร 
อยู่ระดับปานกลาง (r=.499**) และอันดับสุดท้าย พบว่า ความภาคภูมิใจ ที่เปนส่วนหนึ่ง ขององค์การ 
อยู่ระดับต่ำา (r=.481**) ตามลำาดับ

 การพัฒนาบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ ของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
ด้านการศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r=.465**) เมื่อพิจารณาเปนรายด้านจากสูงมากไปหา
ต่ำามากด้านที่มีความสัมพันธ์มากท่ีสุดพบว่า ความปรารถนาที่จะดำารง สมาชิกขององค์การ และความ
ทุ่มเทการทำางานด้วยความเต็มใจ อยู่ระดับต่ำา (r=.437**) รองลงมาพบว่า ความเชื่อมั่นและยอมรับเปา
หมายขององคก์าร อยูร่ะดบัต่ำา (r=.499**) และอนัดบัสดุทา้ยพบว่า ความภาคภมูใิจ ทีเ่ปนสว่นหนึง่ของ
องค์การอยู่ระดับต่ำา (r=.481**) ตามลำาดับ 

อภิปรายผลการวิจัย
การอภปิรายผลของการวจิยัในครัง้นีเ้ปนการนำาผลการวจัิยท่ีคน้พบข้อเท็จจริงแล้วนำามาอภปิราย

ผลที่สนับสนุนด้วยแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ดังนี้
การพฒันาบุคลากร จากการศกึษาพบวา่ การพฒันาบคุลากร ประกอบดว้ย 1.) ดา้นการฝกอบรม 

พบว่า การสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงานทาง สังกัดกรุงเทพมหานคร ในการดำาเนินการโดยการคัดเลือก
บุคลากรเพื่อจ้าง และแต่งตั้งเปนบุคลากรจากคณะกรรมการ เพื่อดำาเนินการคัดเลือกให้ได้คนที่มีความ
สามารถเหมาะสมกับสายงาน บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก เข้าบรรจุใหม่ มีการฝกอบรมปฐมนิเทศ ใน
การพฒันาบคุลากรตามแผนพฒันาบคุลากรตามแผนพฒันาของกรงุเทพมหานคร โดยเนน้กระบวนการ
เรียนรู้ในรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นาดเลอ (Nadler 1980: 23; 
อ้างถึงใน จารุเนตร เกื้อภักดิ์, 2559) พบว่า การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้
 ถูกออกแบบขึ้น เพื่อให้บุคลากรที่กำาลังปฏิบัติงานอยู่ในปจจุบันในการปฏิบัติได้รับมอบหมายให้ทำางาน
ในอนาคต สามารถปฏบิตังิานไดด้ขีึน้ เปาหมายกค็อื การยกระดับองคค์วามรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของ
บุคลากร ในขณะนั้นให้สามารถปฏิบัติงานในตำาแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการฝกอบรมไปแล้วสามารถนำา
ความรู ้ไปปรบัใชไ้ดท้นัท ีรวมถงึพฤตกิรรมในการทำางานปรบัเปลีย่นไปตามความตอ้งการของหนว่ยงาน 
2.) ด้านการเรียนรู้ตนเอง พบว่า องค์การสนับสนุนให้แก่บุคลากร การเรียนรู้จะกระตุ้นให้ทุกคนมีแรง
บันดาลใจ ในการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นาดเลอ 
(Nadler 1980: 23; อ้างถึงใน จารุเนตร เกื้อภักดิ์, 2559) พบว่า การพัฒนาตนเอง (Development) 
หมายถงึ กจิกรรมการเรยีนทีจ่ดัขึน้เพือ่ใหบ้คุลากรได้เตรียมความพร้อมสำาหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกดิ
ขึ้นหน่วยงานในอนาคต ไม่ได้ มุ่งเน้นของตัวงาน แต่มุ่งเน้นในการเปลี่ยนแปลงตามหน่วยงานที่ต้องการ
3.) ด้านการเรียนรู้ตนเอง พบว่าเสริมสร้างความรู้ตามตำาแหน่งงานของบุคลากร และประสบการณ์
การทำางานด้วยตนเอง และมีการประชุมข้าราชการและลูกจ้างเพื่อรับทราบนโยบายจากผู้บริหาร และ
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สามารถแสดงความคดิเหน็ในการปฏบัิตงิานและแจ้งปญหาต่าง ๆ  ใหผู้้บริหารทราบ ซ่ึงสอดคล้องศภุชยั 
ยาวะประภาษ (2548: 6; อ้างถึงใน ภิญญดา เกิดศิลป,2552) พบว่า การพัฒนาบุคลากร เปนการเรียน
รู้ด้วยตนเองอย่างเปนระบบ เพื่อเพิ่มโอกาสสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมาย ให้เกิดผลดีและความก้าวหน้าในองค์การ 4.) ด้านการศึกษา พบว่า ด้านการศึกษา 
โดยเปดให้โอกาสให้บุคลากรท่ีจะมีสิทธิศึกษาต่อ ที่ไม่กระทบการปฏิบัติงานวันในเวลาราชการ หรือ
เรียนเวลานอกราชการ เสาร์ - อาทิตย์ ที่จะให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้ตามสายงาน และประสบการณ์
ใหม่ ๆ ในแนวทางความเจริญก้าวหน้าในการทำางาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย Nadler (1980) อ้างใน 
จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) เรื่องแนวทางพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร์ พบว่า การศึกษาต่อเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเปนการ เพิ่มพูนเกี่ยวกับทักษะความรู้ 
ทัศนคติ ตลอดจนถึงการเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคลากร โดยวิธีการ
ศึกษาต่อทั้งแบบเต็มเวลา

ความผกูพนัตอ่องคก์าร จากการศึกษาพบวา่ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 1.) ความทุม่เท
การทำางานด้วยความเต็มใจ พบว่า มีความผูกพันและความทุ่มเทการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจให้กับ
องค์การ มาทำางานตรงเวลา มีความกระตือรือร้นในการให้บริการให้กับประชาชน และสามารถแก้ไข
ปญหาเฉพาะหน้าในการช่วยเหลือประชาชนด้วยความเต็มใจทุม่เท ทัง้แรงกาย แรงใจ ใหกั้บสำานกังานเขตทัง้
ในเวลางาน และนอกเวลางาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย Mowday (1991) การแสดงออกของพนักงาน
ที่มีต่อองค์การโดยผลักดันให้พนักงาน ทำางานด้วยความ เต็มใจที่จะอุทิศความทุ่มเทด้วยตนเอง ท่ีจะ
สร้างสรรค์ให้กับองค์การ ให้เจริญเติบโตมากขึ้น 2.) ความปรารถนาที่จะดำารงสมาชิกขององค์การ พบ
ว่าบุคลากรของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ให้ความสำาคัญการดำารงสมาชิกในองค์การที่
จะเปนส่วนหนึ่งของหน่วยงาน พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ โดยแสดงให้เห็นจากสถิติการลาออก
 โยกย้ายของบุคลากรมีน้อย และมีความรู้สึกเปนส่วนหนึ่งของสำานักงานเขต ซึ่งสอดคล้องกับแอลเลน
และเมเยอร์ (Allen and Mayer 1990; อ้างถึงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557) ได้ศึกษาเรื่องปจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านการทำางาน
ต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuance Commitment) ได้แก่อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ
พึงพอใจในอาชีพ ความ ตั้งใจลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอ่ืน ๆ เกิด
จากการคิดค้นงานของ บุคคล โดยมีพื้นฐานเพิ่มต้นทุนที่บุคคลทำางานให้กับองค์การ รวมถึงกางแสดง
จงรักภักดี ของบุคคลในองค์การ 3.) ความภาคภูมิใจ ที่เปนส่วนหนึ่งขององค์การ พบว่า บุคลากรของ
สำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร มีความภาคภูมิใจที่เปนส่วนหนึ่งของสำานักงานเขต ที่ได้มีส่วน
ร่วมในการให้บริการให้กับประชาชนได้อย่างราบร่ืน รวมถึงการแก้ปญหาท่ีประชาชนเรียกร้องได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความเต็มใจปฏิบัติงานตามที่ได้มอบหมายมีความภูมิใจในสำานักงานเขต ซึ่งสอดคล้อง
กับ Maslow (มาสโลว์, 1970; อ้างถึงใน ลูกน้ำา เจนหัดพล, 2564) ได้เสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการความ
ต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ ที่ได้กล่าวว่า ความต้องการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) เปนความ
ภาคภูมิใจในตนเองเมื่อได้รับการยกย่องนับถือจากสังคม เช่น การได้รับความเคารพนับถือจากบุคคล
อืน่เนือ่งจากความรูค้วามสามารถของตนเอง เปนต้น 4.) ความเชือ่มัน่และยอมรับเปาหมายขององคก์าร 



12
วารสารราชภัฏพระนครวิชาการ

ปที่ 4 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2568

พบวา่ บคุลากรของสำานกังานเขตบางเขน กรงุเทพมหานคร มคีวามเช่ือม่ันต่อเปาหมายในการปฏบัิติงาน
ของสำานักงานเขต รวมถึงความรู้สึกม่ันคงและเชื่อม่ันต่อการบริหารงานของสำานักงานเขตที่สอดคล้อง
ตามระเบียบกรุงเทพมหานคร มีการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับ และ มีความเชื่อมั่นต่อผู้บริหาร 
ซึ่งสอดคล้องกับ พอร์เตอร์และคณะ (Porter and et al,. 1997:46; อ้างถึงใน เบญจวรรณ รัตนเลิศ, 
2558) ไดก้ลา่ววา่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร ประกอบดว้ย ความเชือ่มัน่และยอมรบัเปาหมายขององคก์าร

ข้อเสนอแนะ
จากการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงานเขต

บางเขน กรุงเทพมหานคร การพัฒนาบุคลากร เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การของสำานักงานเขต
บางเขน กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การของสำานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ดังนี้

1. ข้อเสนอแนะการพัฒนาบุคลากร
 1.1 เพิ่มช่องทางให้บุคลากรที่เข้าบรรจุใหม่ได้เรียนรู้จากผู้อื่นและเพื่อนร่วมงาน เช่น อาจจะ

จัดให้มีโปรแกรมองค์กรพี่เลี้ยง (Mentoring Program) เพื่อให้บุคลากรใหม่มีพี่เลี้ยงในการฝกฝนการ
ดำาเนินงานให้เกิดทักษะและความชำานาญได้เร็วยิ่งขึ้น โดยอาจจะเน้นการเรียนรู้จากบุคลากรเดิมของ
สำานักงานเขตจากหลากหลายตำาแหน่งาน เพื่อให้บุคลากรใหม่เข้าใจเส้นทางการดำาเนินงานในภาพรวม
ของสำานักงานเขต

 1.2 การเพิ่มสมรรถนะ ความรู้ให้กับบุคลากรในสำานักงานเขตอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีความ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ปญหาหรือความต้องการของประชาชน และแนว
นโยบายใหม่ ๆ ของภาครัฐ โดยอาจจะจัดอบรมในหัวข้อท่ีเกี่ยวข้อง การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
เพื่อปรับปรุงจุดด้อยและพัฒนาจุดแข็งของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพกว่าเดิม 

 1.3 ส่งเสริมให้บุคลากรในสำานักงานเขต พัฒนาตนเองอย่างสม่ำาเสมอ เพื่อให้ความก้าวหน้า
ของตำาแหน่งสายงาน เปนการเตรียมความพร้อมสำาหรับตำาแหน่งงานท่ีสูงขึ้น และเปนการสร้างความ
เชื่อมั่นให้ผู้บริหารและสร้างความมั่นใจให้บุคลากรว่าจะสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย
ในตำาแหน่งงานที่สูงขึ้นได้

2. ข้อเสนอความผูกพันตอองคการ
 2.1 การจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยอาจจะให้บุคลากรใหม่ที่พึ่งเข้ามาทำางานสับเปล่ียนหมุนเวียนในตำาแหน่งงานต่าง ๆ 
เพื่อให้บุคลากรใหม่ทราบถึงความถนัดของตนเอง และผู้บริหารสามารถจัดสรรตำาแหน่งที่เหมาะสมกับ
บคุลากรได ้ซึง่การหมนุเวยีนตำาแหนง่งานนัน้ เปนการฝกอบรมในภาคสนาม ทีเ่ปดโอกาสใหไ้ด้ฝกปฏบิติังาน 
โดยมหีวัหนา้งานหรอืทีป่รกึษาเปนผูฝ้กสอน กำากบัดแูล อธบิายและชีแ้นะแนวทางการปฏบิติังาน โดยที่
ผู้ฝกสอนจะต้องช่วยค้นหาความสามารถที่โดดเด่น และสิ่งที่ต้องพัฒนา เพื่อให้สอดคล้องกับการจัดสรร
บุคลากรตามตำาแหน่งงานและสอดรับกับแผนการพัฒนาบุคลากร
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 2.2 เปดโอกาสใหบุ้คลากรในสำานกังานเขตได้มโีอกาสสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพือ่นร่วมงาน 
เชน่ การจดักจิกรรมรว่มกัน เพือ่ใหบ้คุลากรสามารถปฏบิติังานร่วมกบัทุกคนในองค์กรได้อยา่งมคีวามสุข 
เกิดความสามัคคี บุคลากรมีความสนุกสนานในการทำางาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
ซึง่จะชว่ยใหส้รา้งเสรมิสภาพแวดลอ้มในการทำางานทีดี่และสร้างขวญักำาลังใจทีดี่ในการทำางาน จนนำาไป
สู่การทำางานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

 2.3 การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความทุ่มเทในการทำางานด้วยการให้รางวัลหรือการ
ตอบแทน โดยสำานักงานเขตจะต้องมีจัดทำานโยบาย เปาหมาย และแผนการปฏิบัติงานจากฝ่ายบริหาร
และกำากับติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากรในองค์การได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
เน้นการมอบหมายงานท่ียากหรือท้าทายความสามารถของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีโอกาสในการใช้
ศกัยภาพของตนเองในการคดิวเิคราะห ์วางแผนและลงมอืปฏบิตัทิีม่ากกวา่เดมิ และเมือ่บคุลากรสามารถ
ดำาเนินงานได้บรรลุเปาหมายตามท่ีกำาหนดไว้แล้ว สำานักงานเขตควรมีการให้รางวัลหรือการตอบแทน 
ยกยอ่งบคุลากรใหเ้ปนแบบอยา่งการดำาเนนิงานทีด่ ีเพือ่สรา้งความภาคภมูใิจ และสรา้งแรงบนัดาลใจให้
บคุลากรทา่นอ่ืน รวมท้ัง เปนการรกัษาดแูลบคุลากรท่ีมศีกัยภาพให้มคีวามผูกพนัและภมูใิจในตนเองทีไ่ด้
เปนสว่นหนึง่ของสำานกังานเขตซึง่เปนฟนเฟองสำาคญัในการสนบัสนนุใหผ้ลการดำาเนนิงานของสำานกังาน
เขตมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมาย

3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 3.1 การศกึษาครัง้ตอ่ไปควรศกึษา แนวทางการพัฒนาบคุลากร ของสำานกังานเขตอืน่ ๆ  ทีส่่ง

ผลความผูกพันต่อองค์การ
 3.2 การศกึษาครัง้ตอ่ไปควรศกึษา เปรยีบเทยีบการพฒันาบคุลากร เพือ่สรา้งความผกูพนัตอ่

องค์การ ระหว่างสำานักงานเขตอื่น ๆ และบริษัทภาคเอกชน
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