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ABSTRACT 

This study aimed to compare the job performance of personnel at the Department of Election Administration, 

Office of the Election Commission of Thailand, classified by personal factors, and to examine the relationship 

between organizational commitment and job performance among such personnel. The findings revealed that: 

1) Differences in personal factors such as age and length of service have a statistically significant effect on the 

job performance of personnel in the Department of Election Administration, Office of the Election Commission 

of Thailand, at the 0.05 level. In contrast, differences in gender, educational level, and average monthly income 

do not have a statistically significant effect on their job performance. 2)  Affective organizational commitment 

was found to have a positive and statistically significant influence on job performance among personnel at the 

Department of Election Administration, with a significance level of 0.05. 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจัดการการเลือกตัง้ 

สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อ

องคก์รและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร สาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผล

การศกึษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุระยะเวลาการปฏิบตังิานทีแ่ตกต่างกนั จะมผีลต่อประสทิธภิาพใน การ

ปฏบิตังิาน ของบุคลากรสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ แตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ขณะทีปั่จจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศกึษา และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั จะมผีล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักจดัการการเลือกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ ไม่

แตกต่างกนั 2) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น ความผกูพนัดา้นจติใจ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรใน

สาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร, ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน, สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: ธนเทพ จันทรสาขา และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ. (2568). ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ของบุคลากรในสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้. Procedia 

of Multidisciplinary Research, 3(7), 72  



[3] 

บทนํา 

การเลอืกตัง้ถอืเป็นกลไกสําคญัในการดําเนินงานภายใตร้ะบอบประชาธปิไตย ซึ่งเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดม้ส่ีวนร่วม

ในการกําหนดทศิทางของประเทศผ่านการเลอืกผู้แทนทีส่ามารถสะท้อนเจตจํานงของประชาชนไปสู่การบรหิารงาน

ภาครฐั การเลือกตัง้ที่โปร่งใสและเป็นธรรมจึงเป็นปัจจยัสําคญัที่ช่วยส่งเสริมความเชื่อมัน่ของประชาชนต่อระบบ

ประชาธปิไตย อนันําไปสู่การพฒันาอย่างมัน่คงและยัง่ยนืของประเทศชาต ิ

ในประเทศไทย การจดัการเลอืกตัง้เป็นภารกจิสําคญัของสํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ (กกต.) ซึ่งเป็นองคก์ร

อสิระทีม่หีน้าทีร่บัผดิชอบในการวางแผน กํากบั และดาํเนินกระบวนการเลอืกตัง้ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบยีบ ที่

กําหนด โดยหน่ึงในหน่วยงานภายในทีม่บีทบาทสําคญัคอื สํานักจดัการการเลอืกตัง้ ซึ่งทําหน้าทีบ่รหิารจดัการ ในเชงิ

ปฏบิตัิ ทัง้ดา้นการเตรยีมการเลอืกตัง้ การบรหิารจดัการหน่วยเลอืกตัง้ การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ การประชาสมัพนัธ์ 

ตลอดจนการรวบรวมและประกาศผลการเลอืกตัง้ ความสําเรจ็ของกระบวนการเหล่าน้ีจงึขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรเป็นหลกั 

ปัจจยัหน่ึงทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพของบุคลากรอย่างมนัียสําคญัคอื ความผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่งสะทอ้นถงึความรูส้กึ

ของพนักงานต่อองคก์รในแงข่องการยอมรบัคุณค่า ความภาคภูมใิจ ความเตม็ใจทีจ่ะมส่ีวนร่วม และความตัง้ใจทีจ่ะอยู่

กับองค์กรในระยะยาว บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมักจะมีแรงจูงใจในการทํางานที่ดี มีความ

รบัผิดชอบต่อภารกิจที่ได้รบั และมีแนวโน้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี ความผูกพนั

ดงักล่าวไม่เพยีงช่วยลดอตัราการลาออกหรอืการเปลี่ยนงานของบุคลากรเท่านัน้ แต่ยงัเป็นพลงัขบัเคลื่อนใหอ้งค์กร

สามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพอกีดว้ย 

ในบรบิทของสํานักจดัการการเลอืกตัง้ ซึ่งต้องปฏบิตังิานภายใต้ขอ้จํากดัของเวลา งบประมาณ และความกดดนั จาก

สงัคม การมบีุคลากรทีม่คีวามผูกพนัต่อองค์กรจงึนับว่ามคีวามสําคญัเป็นอย่างยิง่ เพราะจะช่วยใหเ้จา้หน้าทีส่ามารถ

ปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างต่อเน่ือง มคีวามตัง้ใจจรงิในการป้องกนัความผดิพลาด และพรอ้มปรบัตวัเพือ่รองรบัสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ อย่างไรกต็าม ในการปฏบิตังิานจรงิกลบัพบว่า บุคลากรจํานวนไม่น้อยอาจมคีวามรูส้กึห่างเหนิ

จากองค์กร ขาดความภาคภูมใิจในบทบาทหน้าทีข่องตนเอง หรอืไม่รูส้กึถงึความมัน่คงในเสน้ทางอาชพี ซึ่งสิง่เหล่าน้ี

อาจเป็นอุปสรรคสําคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน และท้ายที่สุดอาจกระทบต่อภาพรวมของการจดัการ

เลอืกตัง้ทัง้ระบบ 

ในขณะเดยีวกนั ความผูกพนัต่อองค์กรยงัมคีวามเกี่ยวโยงกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

กล่าวคอื พนักงานทีม่คีวามผูกพนัจะสามารถรกัษาคุณภาพของงาน ปฏบิตัภิารกจิดว้ยความตัง้ใจ และสามารถทาํงาน

ร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมปีระสทิธผิล ซึง่ส่งผลโดยตรงต่อผลลพัธข์องการดาํเนินงานขององคก์ร การเสรมิสรา้งความผกูพนั

ต่อองคก์รจงึเป็นกลยุทธ์สาํคญัทีห่น่วยงานภาครฐัควรใหค้วามสําคญั โดยเฉพาะอย่างยิง่ในองค์กรทีม่ภีารกจิสาธารณะ

อนัละเอยีดอ่อนและต้องการความโปร่งใสเป็นพเิศษ ความผูกพนัต่อองค์กรจงึเป็นปัจจยัสําคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั (อาเลก็ไชพอน เขม็มะไล และคณะ, 2566) 

จากเหตุผลดงักล่าว ผู้วิจยัจึงเห็นความสําคญัในการศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสํานักจดัการการเลือกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลือกตัง้ โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อ 1) เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงาน

คณะกรรมการการเลอืกตัง้จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 2) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัตอ่องค์กรและ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้  
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การทบทวนวรรณกรรม 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสมัพนัธ์ทางจติใจทีบุ่คคลมตี่อองค์กร ซึ่งสะท้อนผ่านทศันคต ิความรู้สกึ และ

ความตัง้ใจในการอยู่ร่วมกบัองคก์รอย่างต่อเน่ือง โดยมเีป้าหมายร่วมกบัองคก์รนัน้ (Mowday, Steers & Porter, 1979) 

ซึง่องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) การยอมรบัในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 

2) ความตัง้ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และ 3) ความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์รต่อไป 

ในทํานองเดียวกัน Allen and Meyer (1990) ได้เสนอว่าความผูกพนัต่อองค์กรประกอบด้วย 3 มิติที่สําคญั ได้แก่  

1) ความผูกพนัดา้นจติใจ (Affective Commitment) คอื ความรูส้กึผูกพนัทีเ่กดิจากความรกัและความเชื่อมัน่ในองคก์ร 

พนักงานทีม่คีวามผกูพนัในมติน้ีิจะรูส้กึว่าองค์กรเป็นส่วนหน่ึงของตนเอง 2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance 

Commitment) คอื ความรู้สกึผูกพนัที่เกิดจากต้นทุนที่พนักงานจะสูญเสยีหากต้องออกจากองค์กร เช่น ความมัน่คง 

รายได ้หรอืสวสัดกิาร 3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) คอื ความรูส้กึว่าเป็นหน้าที่

หรอื ความรบัผดิชอบทีต่้องอยู่กบัองค์กร นอกจากน้ีแนวคดิของ O’Reilly and Chatman (1986) ยงัเสนออกีว่า ความ

ผูกพนัต่อองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดบั คอื 1) การปฏิบตัิตาม (Compliance) ซึ่งเป็นความผูกพนัจากการ

ตอ้งการผลประโยชน์ 2) การระบุตวัตน (Identification) ซึง่เป็นความผกูพนัทีเ่กดิจากความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

และ 3) การยอมรบัคุณค่า (Internalization) คอื ความผูกพนัทีเ่กดิจากการเหน็คุณค่าและยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร

อย่างแท้จรงิ โดยมแีนวคดิที่เกี่ยวขอ้งเพิม่เตมิ เช่น Side-Bet Theory ของ Becker (1960) ที่อธบิายว่า ความผูกพนั

เกดิจาก "การเดมิพนั" ทีพ่นักงานลงทุนไวก้บัองค์กร เช่น ความมัน่คงในอาชพีและผลประโยชน์ระยะยาว และแนวคดิ

ของ Scholl (1981) ซึ่งมองว่าความผกูพนัเป็นผลจากการประเมนิตน้ทุน-ประโยชน์ของการอยู่กบัองคก์ร งานวจิยัของ  

มณีรตัน์ ศรคุีย้ (2562) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบัตํ่ากบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

อย่างมนัียสําคญัทางสถิติ และ วารพินัธน์ สญัญาวริตัน (2559) ก็สนับสนุนผลลพัธ์น้ี โดยพบว่า พนักงานที่มคีวาม

ผกูพนัองคก์รในระดบัมากจะมปีระสทิธภิาพในการทาํงานในระดบัมากเช่นเดยีวกนั 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ ความสามารถของบุคลากรในการใชท้รพัยากรใหเ้กดิผลลพัธส์ูงสุด โดยมกีาร

ควบคุมต้นทุน เวลา และคุณภาพใหอ้ยู่ในระดบัทีเ่หมาะสม (Stoner, Freeman & Gilbert, 1995) ซึ่งแนวคดิน้ี แยกให้

เห็นถึงความแตกต่างระหว่าง "ประสทิธภิาพ" (Efficiency) และ "ประสทิธผิล" (Effectiveness) กล่าวคอื องค์กรที่มี

ประสทิธภิาพต้องสามารถใช้ทรพัยากรได้อย่างคุ้มค่าและได้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมาย Bernardin and Russell 

(1993) เสนอองค์ประกอบในการวดัประสทิธภิาพไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ปรมิาณงาน (Quantity of Output) 2) คุณภาพงาน 

(Quality of Output) 3) ความตรงต่อเวลา (Timeliness) 4) การควบคุมต้นทุน (Cost) และ 5) ผลกระทบต่อบุคคลอื่น 

(Interpersonal Impact) Campbell (1990) กเ็สนอแนวคดิคลา้ยกนั โดยเน้นว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานม ี3 ดา้น 

ไดแ้ก่ 1) การปฏบิตังิานหลกั (Task Performance) 2) พฤตกิรรมทีส่่งเสรมิบรบิทของงาน (Contextual Performance) 

และ 3) พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสีย (Counterproductive Work Behavior) ในงานของ Peterson and Plowman 

(1953) ไดเ้สนอเกณฑว์ดัประสทิธภิาพทีช่ดัเจน 4 ประการ ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลา และค่าใชจ้่าย ซึ่งถอื

เป็นแนวคดิพื้นฐานในการประเมนิประสทิธภิาพของพนักงานในหลายองค์กร ทัง้ภาครฐัและเอกชน เมื่อพจิารณาใน

บรบิทของภาครฐั ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานยงัเชื่อมโยงกบัหลกัธรรมาภบิาล การใหบ้รกิารทีม่คุีณภาพ และความ

โปร่งใส โดยปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการทํางานสามารถจําแนกไดเ้ป็น 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น 

ความสามารถและแรงจงูใจ ปัจจยัดา้นงาน เช่น ความชดัเจนของบทบาท และปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น วฒันธรรมองค์กร

และภาวะผู้นํา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น งานของ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2561) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานอย่างมนัียสําคญั ซึ่งชี้ใหเ้หน็ว่า องค์กรทีส่ามารถสร้างความ

ผูกพันกับพนักงานได้ จะส่งผลต่อการทํางานที่มีคุณภาพ ตรงเวลา ประหยัดต้นทุน และเกิดผลสัมฤทธิท์ี่ย ัง่ยืน 

เช่นเดยีวกบังานของ อาเลก็ไชพอน เขม็มะไล และคณะ (2566) ซึง่พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ในดา้นจติใจ ส่งผลต่อ

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาครฐัในระดบัมาก 
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สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั

จะมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรใน สํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้

แตกต่างกนั 

2) ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจดัการการเลือกตัง้ สํานักงาน

คณะกรรมการการเลอืกตัง้ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 

2) อายุ 

3) ระดบัการศกึษา 

4) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

5) ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

1) คุณภาพงาน 

2) ปรมิาณงาน 

3) ความตรงต่อเวลา 

4) ค่าใชจ้่าย 
 

  

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1) ความผกูพนัดา้นจติใจ 

2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey Research) ประชากรทีใ่ช้

ในงานวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรในสาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ประกอบดว้ย ผูบ้รหิาร 

พนักงานและลูกจา้ง จานวน 64 คน ใชว้ธิกีารสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง ซึง่ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Rating Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s 

Alpha) โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไปทุกดา้น จงึถอืว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ใชแ้จกแจงความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชอ้ธบิายขอ้มลู และ การวเิคราะห์ขอ้มูลสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 

ใช้การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ (Independent Sample t-test) และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(รอ้ยละ 51.6) มอีายุอยู่ระหว่าง 28 ปี-น้อยกว่า 45 ปี (รอ้ยละ 46.9) มรีะดบัการศกึษาระดบัปรญิญาโท (รอ้ยละ 51.6) 

มรีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนอยู่ระหว่าง 50,000-น้อยกว่า 65,000 บาท (รอ้ยละ 33.4) และมรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 10 ปี 

ขึน้ไป (รอ้ยละ 56.3) 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบว่า (1) ความผูกพนัต่อองค์กร โดย

ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก (X� = 3.92, S.D. = 0.89) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ความผูกพนั

ดา้นจติใจ มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 3.96, S.D. = 0.88) รองลงมาคอื ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (X� = 3.91, S.D. = 0.94) 
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และด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (X� = 3.87, S.D. = 1.08) ตามลําดับ (2) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X� = 4.19, S.D. = 0.74) เมื่อ

พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นคุณภาพงาน มค่ีาเฉลีย่สงูสุด (X� = 4.35, S.D. = 0.79) รองลงมาคอื ดา้นค่าใชจ้่าย (X� 

= 4.21, S.D. = 0.80) ด้านปริมาณงาน (X� = 4.15, S.D. = 0.91) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ด้านเวลาในการ

ปฏบิตังิาน (X� = 4.03, S.D. = 0.85) ตามลําดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงาน

คณะกรรมการการเลอืกตัง้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ f-test 1.52 0.227 

อายุ f-test 5.26 0.003* 

ระดบัการศกึษา t-test 0.97 0.987 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน f-test 2.49 0.053 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน f-test 5.06 0.006* 

* p < .05 

 

จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ และระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัจะมผีลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่

ระดับ .05 ขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ไม่แตกต่าง

กนั 

 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลี่ยเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร สํานักจดัการการ

เลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู ่

อาย ุ  น้อยกวา่ 28 ปี 28 ปี-น้อยกวา่ 45 ปี 45 ปี-น้อยกวา่ 60 ปี 60 ปีขึ้นไป 

 X� 4.21 3.85 4.47 5.00 

น้อยกว่า 28 ปี 4.21  0.36 0.27 0.79 

28 ปี-น้อยกว่า 45 ปี 3.85   0.62* 1.15 

45 ปี-น้อยกว่า 60 ปี 4.47    0.53 

60 ปีขึน้ไป 5.00     

* p < .05 

 

จากตารางที่ 2 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจดัการการ

เลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรของสาํนักจดัการ การเลอืกตัง้ 

สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัอย่างมนัียสําคญั ทางสถติทิี ่ระดบั 

.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุ 28 ปี-น้อยกว่า 45 ปี กบักลุ่มอายุ 45 ปี-น้อยกว่า 60 ปี 
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ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลี่ยเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร สํานักจดัการการ

เลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ จาํแนกตามระยะเวลาการปฏบิตังิาน เป็นรายคู่ 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน  1 ปี-น้อยกว่า 5 ปี 5 ปี-น้อยกว่า 10 ปี 10 ปีขึ้นไป 

 X� 3.80 4.28 4.42 

1 ปี-น้อยกว่า 5 ปี 3.80  0.47 0.61* 

5 ปี-น้อยกว่า 10 ปี 4.28   0.14 

10 ปีขึน้ไป 4.42    

* p < .05 

 

จากตารางที่ 3 เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจดัการการ

เลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ จําแนกตามระยะเวลาการปฏบิตัิงาน เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากร ของ

สํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ ระดบั .05 จํานวน 1 คู่ ได้แก่ กลุ่มที่มรีะยะเวลาการปฏิบตัิงาน 1 ปี-น้อยกว่า 5 ปี กบักลุ่มที่มี

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป 

 

ตารางท่ี 4 ความผูกพนัต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสํานักจดัการการเลอืกตัง้ 

สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร b Std. Error B t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.68 0.30  5.65 .000* 

ความผกูพนัดา้นจติใจ 0.61 0.13 0.73 4.82 .000* 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 0.05 0.15 0.06 0.30 .763 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม -0.02 0.12 -0.03 -0.20 .846 

R = .75, R2 = .562, F = 25.61, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

จากตารางที ่4 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจติใจ (b = 0.61, t = 4.82, Sig. = 0.000) มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผูว้จิยัจงึได้

ค่าสมัประสทิธิข์องตวัทานายมาเขยีนเป็นสมการทาํนาย ไดด้งัน้ี 

𝑦𝑦𝑦 = 1.68 + 0.61(X1) 

แทนค่า  

𝑦𝑦𝑦 = ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักจดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้  

X1 = ความผกูพนัดา้นจติใจ 

จากสมการจะเห็นได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ด้านจติใจ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานัก

จดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ในเชงิบวก 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองค์กรกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในสาํนักจดัการ การ

เลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ สามารถอภปิรายผลการศกึษา ดงัน้ี 
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1) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร สํานักจดัการการเลอืกตัง้ 

สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผลการวเิคราะห์แสดงใหเ้หน็ว่า อายุเป็นปัจจยัสําคญัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัลกัษณะและ

พฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากรในแต่ละช่วงวยั บุคลากรช่วงอายุ 45-60 ปี ซึง่เป็นกลุ่มทีม่อีายุงานและประสบการณ์

สะสมมากกว่า มกัมแีรงจงูใจจากการ มองเหน็คุณค่าของงาน, บทบาททีม่คีวามหมาย, และ ความสาํเรจ็ทีผ่่านมา ทาํให้

มแีรงขบัเคลื่อนในการทาํงานสงู อาจมคีวามชาํนาญ ความอดทน ความเขา้ใจในระบบงาน และความรบัผดิชอบ ทีส่งูขึน้ 

ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ขณะที่กลุ่มอายุ 28-45 ปี อาจยงัอยู่ในช่วงพฒันาทกัษะหรอืเผชญิกบัความไม่

มัน่คงทางอาชีพ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานด้อยกว่า สมัพนัธ์กับแนวคิดปัจจยัจูงใจของ Herzberg เช่น 

ความสําเรจ็, การไดร้บัการยอมรบั, ความรบัผดิชอบ และโอกาสความก้าวหน้า ซึ่งล้วนเป็นปัจจยัจงูใจทีส่่งผลโดยตรง

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัที่กําหนดไว้ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ  

สุทธิวัฒน์ สุสิงห์ และคณะ (2568) ซึ่งพบว่า อายุของเจ้าหน้าที่ลาดตระเวนที่ต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพ การ

ปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีล่าดตระเวนอุทยานแห่งชาตติาพระยา 

2) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบตัิงานทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรใน

สํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผลการวเิคราะห์แสดงใหเ้หน็ว่าปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

ระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจดัการการเลอืกตัง้ 

สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สามารถอภปิรายผลการวจิยั ไดว้่า กลุ่มที่

มปีระสบการณ์น้อย (1 ปี-น้อยกว่า 5 ปี) อาจยงัขาดความมัน่ใจ ความเขา้ใจในระบบ หรอืยงัอยู่ในช่วงปรบัตวั รวมไป

ถงึการเผชญิกบั Hygiene Factors ตามแนวคดิของ Herzberg เช่น ความไม่แน่นอนของตําแหน่งงาน หรอืระบบบรหิาร

จดัการทีย่งัไม่ตอบโจทย์ความคาดหวงัของพนักงานใหม่ ขณะทีก่ลุ่มทีป่ฏบิตังิานมาแล้วมากกว่า 10 ปี มคีวามคุน้เคย

กบับทบาทและภาระงาน มคีวามชํานาญในขัน้ตอนการทํางานมากกว่า และอาจมแีรงจูงใจภายในจากความผกูพนัต่อ

องค์กรที่มากขึ้น รวมไปถึงการได้รบัแรงผลกัดนัจาก Motivator Factors ตามแนวคดิของ Herzberg เช่น ความรู้สกึ

ภาคภูมใิจในงาน และการยอมรบัในบทบาททีท่ํา นอกจากน้ีผลวจิยัดงักล่าวยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ ฐญิาภสัสร์ 

โคษา (2564) ซึ่งพบว่า ระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดา้นพสัดุของศาล

ในสงักดัสาํนักศาลยุตธิรรมประจาํภาค 3 

3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจ ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร สาํนักจดัการการเลอืกตัง้ 

สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผลการวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นจติใจ มผีลในเชงิบวก

ต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร สํานักจดัการการเลอืกตัง้ สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ อย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึ่งสะทอ้นไดว้่า บุคลากรทีม่คีวามรูส้กึผูกพนัในเชงิอารมณ์และความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กร จะมแีรงจูงใจในการทาํงานสูงขึน้ มคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตัหิน้าที ่และมแีนวโน้มที่จะทํางาน อย่างเตม็

ความสามารถเพื่อใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกบัแนวคดิของ Allen และ Meyer ที่ระบุว่า บุคลากรที่มคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รดา้นจติใจสงูมกัแสดงพฤตกิรรมการทาํงานในเชงิสรา้งสรรค ์มคีวามรบัผดิชอบ และยดึมัน่ ในเป้าหมาย

ขององค์กร ในทํานองเดยีวกนักบังานวจิยัของ อาเล็กไชพอน เขม็มะไล และคณะ (2567) ซึ่งพบว่า ความผูกพนัต่อ

องค์กรด้านจิตใจมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐในเทศบาลแขวงเซกอง สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรกบัประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสํานัก

จดัการการเลอืกตัง้ สาํนักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ด้านอายุและระยะเวลาการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั ควรมกีารบรหิารจดัการกําลงัคนอย่างเหมาะสมโดยคํานึงถงึ

ความหลากหลายของวยัและประสบการณ์ ดงัน้ี 
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1.1) จดัโปรแกรมพฒันาและใชก้ลยุทธก์ารบรหิารจดัการบุคลากรแบบเฉพาะกลุ่ม โดยคํานึงถงึความแตกต่างดา้นอายุ

และประสบการณ์ เช่น จดัอบรมเสรมิทกัษะการทาํงานใหก้บับุคลากรทีอ่ายุน้อยหรอืมปีระสบการณ์น้อย มกีารออกแบบ

ระบบการหมุนเวยีนหรอืปรบัเปลี่ยนหน้าที่งานใหเ้หมาะสมกบัอายุงานและความเชีย่วชาญ และส่งเสรมิบทบาทผูนํ้า

หรอืพีเ่ลีย้งใหก้บัผูท้ีม่ปีระสบการณ์มาก 

1.2) จดัสรรงานใหเ้หมาะสมกบัช่วงวยั เช่น งานทีต่้องการความคล่องตวัสูง อาจมอบหมายใหก้บับุคลากรทีอ่ายุน้อย 

ส่วนงานงานที่ต้องการความแม่นยํา ความรบัผดิชอบด้านงบประมาณ และการถ่ายทอดความรู้ อาจมอบหมายให้

บุคลากรในช่วงอายุ 45-60 ปี เน่ืองจาก มคีวามสามารถในการควบคุมค่าใชจ้่ายและรกัษาคุณภาพของงานไดด้ ี

1.3) วางแผนการถ่ายโอนองค์ความรู้ ใช้ประสบการณ์ของบุคลากรอาวุโสถ่ายทอดใหรุ่้นใหม่อย่างเป็นระบบ สําหรบั

บุคลากรทีม่อีายุหรอืประสบการณ์น้อยกว่า ควรมรีะบบพีเ่ลี้ยง (Mentoring System) และสนับสนุนการเรยีนรูจ้ากการ

ปฏบิตังิานจรงิ เพื่อเพิม่ศกัยภาพและประสทิธภิาพในระยะยาว และยงัเป็นการรกัษาความต่อเน่ืองของประสทิธภิาพ  

ในองคก์ร 

2) ดา้นความผกูพนัต่อองค์กรดา้นจติใจ องค์กรควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึภาคภูมใิจและมคุีณค่าในการเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์ร ดงัน้ี 

2.1) ส่งเสรมิบรรยากาศการทํางานที่ด ีเช่น การรบัฟังความคดิเห็น การให้โอกาสมส่ีวนร่วมในการตดัสนิใจ การให้

กําลงัใจและคาํชมเชยเมื่อมผีลงานด ี

2.2) พฒันาองคก์รใหม้วีฒันธรรมทีส่นับสนุนความเป็นเจา้ของร่วม เช่น การสื่อสารวสิยัทศัน์ เป้าหมาย และคุณค่าของ

องคก์รอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเรจ็ 

2.3) สรา้งระบบการยอมรบัและใหร้างวลัอย่างมคุีณค่า ทัง้ในรปูแบบของคาํชมเชยอย่างไม่เป็นทางการ และรางวลั หรอื

โอกาสในการเตบิโตในหน้าทีง่าน ซึง่จะช่วยเสรมิสรา้งความผกูพนัทางจติใจอย่างยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาปัจจยัแวดล้อมหรอืตวัแปรแทรกซ้อนอื่นๆ ทีอ่าจมอีทิธพิลร่วมกบัอายุและระยะเวลาการปฏบิตังิาน เช่น 

ลกัษณะของงาน ภาระงาน หรอืประเภทของหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจความสมัพนัธเ์ชงิลกึระหว่าง

ประสบการณ์การทาํงานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดอ้ย่างครบถว้นมากยิง่ขึน้ 

2) ควรศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอื่นๆ (เช่น ความผูกพนัดา้นตน้ทุน และความผกูพนัดา้น

บรรทดัฐาน) กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพื่อเปรยีบเทยีบความสาํคญัของมติแิต่ละดา้นตามกรอบทฤษฎขีอง Allen 

และ Meyer อย่างครอบคลุม และชีแ้นะแนวทางการพฒันาทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างแม่นยาํยิง่ขึน้ 

3) ควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในลักษณะเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานหรือจังหวัดเพื่อพิจารณาว่าปัจจัยด้านอายุ 

ระยะเวลาการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร มผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานในระดบัพืน้ทีห่รอืบรบิททีแ่ตกต่างกนั

หรอืไม่ ซึง่จะช่วยใหส้ามารถนําผลไปใชไ้ดก้วา้งขึน้ในเชงินโยบาย 

4) สามารถศกึษาดว้ยวธิวีจิยัเชงิคุณภาพหรอืวธิวีจิยัแบบผสมผสาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึเกีย่วกบัแรงจงูใจ ความรูส้กึ

ผูกพนั และทศันคติของบุคลากรในแต่ละช่วงอายุหรอืระดบัประสบการณ์ ซึ่งอาจช่วยให้เขา้ใจกลไกที่อยู่เบื้องหลงั

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรไดช้ดัเจนขึน้ 
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