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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ส ารวจและสรุปความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรอิสระ
แห่งหนึ ่งในเขตกรุงเทพมหานครที ่ม ีต ่อคุณลักษณะของงาน การมีปฏ ิส ัมพันธ ์ก ับผู ้ร ่วมงาน และ 
ความผูกพันองค์กร 2) เพ่ือวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของคุณลักษณะของงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ที่มีต่อความผูกพันองค์กร (3) เพื่อวิเคราะห์และสรุปทิศทางของอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านที่มีต่อความผูกพัน
องค์กร และ (4) เพื่อวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลที่มีปัจจัยแต่ละด้านต่อความผูกพัน
องค์กร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม ซึ่งได้ท าการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.986 ตัวอย่างจ านวน 30 คน เลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง สถิติที่ใช้ประกอบสถิติเชิง
พรรณนาประกอบด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (พหุคูณ)  ทั้งนี้ การทดสอบสมมติฐานท าที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม ค่อนข้างเห็นด้วย ต่อ คุณลักษณะของงาน ในขณะที่ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อ ความผูกพันต่อองค์กร เมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดพบว่าในส่วนของ คุณลักษณะของงาน บุคลากรขององค์กรค่อนข้างเห็นด้วย ในเรื่องด้าน
ความท้าทายของงาน ด้านงานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน และด้านความมีอิสระในการท างาน ใน
ส่วนของ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน พบว่าบุคลากรขององค์กร เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื ่อง ด้านการมี
ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 
นอกจากนี้ ในส่วนของ ความผูกพันต่อองค์กร พบว่าบุคลากรขององค์กร เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่อง ด้านการ
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กล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี และด้านความยินดีในการสนับสนุนองค์กร ในขณะที่ ค่อนข้างเห็นด้วย ในเรื่อง ด้าน
การด ารงอยู่ในองค์กร เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิเคราะห์อธิบายได้ว่า 
คุณลักษณะของงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อ ความผูกพันต่อองค์กร ตามล าดับ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ค าส าคัญ: คุณลักษณะของงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความผูกพันต่อองค์กร  
ABSTRACT 
 The Purposes of this study were to (1) survey and summarize the opinions of people within 
their organizations in Bangkok area towards Job characteristics, Colleagues relationships, and 
Organization commitment, (2) analyze and summarize the impact of Job characteristics, Colleagues 
relationships, and Organization commitment, (3) analyze and summarize each factor that impact on 
Organizational commitment, and (4) analyze and summarize the difference size of impact that each 
factor has towards Organizational commitment. The 30  samples including staff working at the 
organizations in Bangkok area Were selected by using convenient random sampling method, 
regardless of probability basis. The administered questionnaire was approved for its content validity 
by the three experts. The Cronbach’s alpha coefficient indicated that its reliability value was 0.986. 
Regarding data analysis, the descriptive statistics covering frequency, percentage, mean, standard 
deviation; as well as the inferential statistics performed by employing multiple regression analysis: 
MRA were used. Additionally; the hypothesis was examined at 0.05 level of statistical significance. 

In overall, the research results were revealed that the respondents rather agreed toward 
Job characteristics. Moreover, it was found that the respondents strongly agreed toward Colleague 
relationship. In terms of Job characteristics, it was found that the respondents rather agreed towards 
the challenge of the job, the development of potential, and the freedom of work. In terms of 
Colleagues relationship, it was found that the respondents strongly agreed towards relationship with 
colleagues, relationship with supervisor, and relationship with organization. Furthermore, in terms of 
Organization commitment, it showed that the respondents strongly agreed towards talking good 
about organization and willingly supporting the organization. Moreover, the respondents rather 
agreed towards the existence of the organization. Finally, analyzing the factors that impact on 
Organizational commitment the results showed that Job characteristics and Colleagues relationship 
have a direct impact consecutively at 0.05 level of statistical significance. 
Keyword: Job characteristics, Colleagues relationship, Organization commitment 
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บทน า 
 ความผูกพันองค์กร เป็นเหมือนกุญแจส าคัญของความส าเร็จองค์กร เมื่อภายในองค์กรมีความผูกพัน
กันสูงมากจะท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยที่ส าคัญของความผูกพัน
องค์กรคือบุคลากรภายในองค์กรมีความรู้สึกที่ดี และพร้อมอุทิศตนเพื่อผลักดันองค์กร ในทางกลับกันเมื่อ
บุคลากรมีความผูกพันในองค์กรต ่าเกินไป อาจส่งผลเสียต่อองค์กรในหลาย  ๆมิต ิผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ 
ที่มีความสามารถถือเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีค่าอย่างยิ่งต่อองค์กร และการฝึกฝนพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มี
ศักยภาพตามที่องค์กรต้องการนั้น ต้องใช้เวลาและค่าใช้จ่าย ทั้งนี้ การลาออกของบุคลากรด้วยเหตุอันไม่
สมควรนั้น ส่งผลกระทบต่อองค์กรในหลายด้าน (Bartol & Martin, 1983) และผลกระทบนั้นย่อมส่งผลถึง
เป้าหมายขององค์กร ทั้งทางตรงและทางอ้อม อย่างไรก็ตาม องค์กรดังกล่าวให้ความตระหนักเป็นอย่างดีถึง
ความผูกพันองค์กร จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องทราบถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันที่เกิดขึ้น 
 ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยมี
ความสนใจที่จะน าปัจจัย อันได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน เพ่ือเป็นการยืนยันการขยายผล และการสรุปผลให้กับการศึกษาเรื่อง “คุณลักษณะของงานและการ
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเก็บรวมรวมได้ตามระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ดังนั้น ปัญหาการวิจัยที่เกี่ยวข้อง จึงประกอบด้วยปัญหาดังต่อไปนี้ 

1. บุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นอย่างไรต่อปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และ ความผูกพันองค์กร 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน กับความผูกพันองค์กร มีหรือไม่ในลักษณะดังต่อไปนี้ 

 2.1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีอิทธิพล
ต่อ/ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร หรือไม ่
 2.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กร ในลักษณะทางตรงหรือทางอ้อม 
 2.3 ในกรณีที่มีอิทธิพลต่อกันปัจจัยแต่ละด้านมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร แตกต่างกัน
หรือไม่ อย่างไร 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพื่อให้สอดคล้องกับปัญหาของการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ก าหนดขึ้น ดังนั้นวัตถุประสงค์ของการศึกษาใน
ครั้งนี้ ได้แก ่

1. เพ่ือส ารวจและสรุปความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่มีต่อคุณลักษณะของงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และความผูกพันองค์กร 



4 

 

2. เพ่ือวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของคุณลักษณะของงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ที่มีต่อ
ความผูกพันองค์กร 

3. เพ่ือวิเคราะห์และสรุปทิศทางของอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านทีม่ีต่อความผูกพันองค์กร 
4. เพ่ือวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลที่มีปัจจัยแต่ละด้านต่อความผูกพันองค์กร 

ขอบเขตของการศึกษา 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการศึกษา ซึ่งได้แสดงรายละเอียดไว้ ดังนี้ 

ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

ในการเก็บข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นที่ศึกษา 

ขอบเขตเนื้อหา 
เนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ด าเนินการโดยใช้เนื้อหาของแนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาในเรื่องต่อไปนี้ 
 1. การอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัวที่จะน ามาศึกษา เพื่อน าไปสู่การสร้างเนื้อหาของ
แบบสอบถาม การพิจารณาการวัด และการใช้มาตรวัดที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ทางสถิติ 
 2. การศึกษาที่สนับสนุน และอธิบายถึงอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดที่แสดงถึงอิทธิพลระหว่างตัวแปร การน าเสนอและการทดสอบสมมติฐาน ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ 

ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยน ามาศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ว่าตัวแปรอิสระเหล่านี้ จะส่งผลต่อ
ตัวแปรตามในลักษณะใด กล่าวคือ (1) จะส่งผลหรือไม่และ (2) จะส่งผลไปในเชิงบวกหรือเชิง ในที่นี้
ตัวแปรอิสระท่ีน ามาศึกษา ได้แก่ 

1. คุณลักษณะของงาน 
 2. การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
 ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาว่าจะได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอิสระตัวใดบ้าง 
ในที่นี้ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันองค์กร 
 ตัวแปรตามที่กล่าวมาข้างต้น จะน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในลักษณะของการ
ส่งผลหรือการมีอิทธิพลต่อกัน ดังนี้ 

1. การส่งผลหรือการมีอิทธิพลต่อกันระหว่างคุณลักษณะของงานกับความผูกพันองค์กร 
 2. การส่งผลหรือการมีอิทธิพลต่อกันระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานกับความผูกพันองค์กร 
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ขอบเขตการใช้สถิติ 
 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อใช้
อธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัว และค่าสัมประสิทธิอัลฟ่าของครอนแบช (Cronbach’s alpha 
coefficient) เพ่ือแสดงค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ(แบบสอบถาม) 
 สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์การถดถอย เพื ่อน ามาใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปรต้น
และตัวแปรตามที่กล่าวไว้ข้างต้นในเรื่องของตัวแปรแต่ละประเภท 
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. องค์กรและหน่วยงานที่จะได้รับประโยชน์ ได้แก่ สามารถน าไปปรับใช้ในการพัฒนานโยบาย
การบริหารงานบุคคลให้สอดคล้องต่อความต้องการของบุคลากร โดยที่องค์กรและหน่วยงานจะน าไปใช้
ในเรื ่อง การพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน รูปแบบการท างานที่สร้างประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลต่องาน และการสร้างการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานภายในองค์กร ให้เกิดความรักความ
สามัคคีในการท างานร่วมงาน เพ่ือด าเนินงานภายใต้ภารกิจขององค์กรในเป้าหมายเดียวกัน 

2. บุคคลที่สนใจ ได้แก่ นักวิชาการ นักวิจัย นักศึกษา และบุคคลวิชาชีพต่าง ๆ โดยที่กลุ่ม
บุคคลเหล่านี้สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ตามวัตถุประสงค์ต่าง ๆ อาทิ 
 2.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป เพื่อขยายผลการศึกษาให้มีมุมมองที่
หลากหลายมากขึ้น หรือน าไปใช้ประกอบการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนเพ่ิมขึ้น 

 2.2 น าไปใช้เป็นประเด็นในการศึกษาเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ หรือเพิ่มรายละเอียดของ
การศึกษาที่สนใจอยู่ในขณะนั้นให้มีความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 
 2.3 น าไปใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มความรู้ และทักษะให้กับการพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

3. กลุ่มนักวิชาการ สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ดังนี้ 
3.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ 
3.2 น าไปใช้เป็นข้อมูลในการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนมากข้ึน 

 3.3 น าไปใช้เป็นการขยายความรู้ และเกิดเป็นความรู้ใหม่ที่อธิบายถึงตัวแปรที่ท าการศึกษาใน
ครั้งนี้ให้เกิดความเข้าใจในเชิงลึกได้มากยิ่งขึ้น ในลักษณะของอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปร 
การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 คุณลักษณะของงาน 
 ศุจินันท์ เจนจิตศิริ, (2563) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน หมายถึง กรอบความคิด
ที่พนักงานมีต่องานของตน ทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของตนในงาน ทราบข้อมูลรายละเอียดของงานใน
แง่มุมต่าง  ๆทั้งโครงสร้าง ความส าคัญและคุณค่าของงานที่สอดคล้องต่อความรู้ความสามารถของพนักงาน 
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 อัญมณี ศรีประหลาด, (2564) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงานไว้ว่า หมายถึง การ
รับรู้คุณลักษณะของงานที่ตนปฏิบัติอยู่ มีความช านาญและความเชี่ยวชาญในงาน สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ศึกษามาข้างต้น มาเป็นกรอบ
แนวคิด โดยงานวิจัยครั้งนี้ คุณลักษณะของงาน หมายถึง รูปแบบหรือลักษณะของงานทั้งหมดที่มีความ
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่พนักงานได้รับมอบหมาย ลักษณะงานที่พนักงานสามารถออกแบบการปฏิบัติงานได้อย่าง
อิสระสามารถเพ่ิมทักษะในการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้น ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะงาน 3 มิติ คือ 
1) ความมีอิสระในการท างาน 2) ความท้าทายของงาน 3) งานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
 ภัทราพร อุระวงษ์, (2563) ได้ให้ความหมายของค าว่า การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานไว้ว่า หมายถงึ 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรและการท ากิจกรรมกับบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่งร่วมกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ 
 นันทพร ทองลิ้ม, (2563) ได้ให้ความหมายของค าว่า การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานไว้ว่า หมายถึง 
ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน การแลกเปลี่ยนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และบทบาทในที่ท างาน เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์อันดี เพ่ือการด าเนินงานขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ศึกษามาข้างต้น มาเป็น
กรอบแนวคิด โดยงานวิจัยครั้งนี้ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน การ
แลกเปลี่ยนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และบทบาทในที่ท างาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีเพ่ือการด าเนินงานของ
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างาน ช่วยเหลือและสนับสนุน ให้
ค าแนะน าแนวทางการแก้ปัญหาในด้านต่างๆ ซึ่งประกอบด้วยการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 3 มิติ คือ 
1) การมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 2) การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3) การมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร  
ความผูกพันองค์กร 
 ศราวุธ โภชนะสมบัติ, (2559) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันองค์กรไว้ว่า หมายถึง 
ความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์กร โดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้ยังอยู่ในองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะด้วยกัน 
คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ความผูกพันด้านความรู้สึก และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เป็น
การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ  
 สมจิตร จันทร์เพ็ญ, (2557) ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า หมายถึง 
ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์การ เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ 
รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรที่ศึกษามาข้างต้น มา
เป็นกรอบแนวคิด โดยงานวิจัยครั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มี
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ต่อองค์กรในเชิงบวก เมื่อมีบทสนทนาร่วมกับผู้อื่น ก็จะพูดถึงหรือกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีเสมอ รู้สึกว่า
องค์กรให้ความมั่นคง รู้สึกยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์กร 3 
มิติ คือ 1) การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี  2) การด ารงอยู่ในองค์กร 3) ความยินดีในการสนับสนุนองค์กร  
ความสัมพันธ์/ การส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปร คุณลักษณะของงาน กับตัวแปร ความผูกพันองค์กร 

การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 นภัสสร พรหมเขียว, (2565) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรไว้ว่า เมื่อเกิดปัญหาในการท างานทุกคนในหน่วยงานช่วยแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่าง 
 ชนิกานต์ กระแก้ว, (2560) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรไว้ว่า เมื่อบุคลากรมีแนวโน้มต่อความผูกพันองค์กรสูงขึ้น ถ้าได้รับโอกาสหรือหรือความไว้วางใจให้มี
อ านาจในการก ากับดูแล และเลือกวิธีท างานอย่างอิสระด้วยตนเอง 
 ค าอธิบายดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศึกษาคือ ความสัมพันธ์ในลักษณะ
ของการส่งผลระหว่าง คุณลักษณะของงาน กับความผูกพันองค์กร จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงาน 
ส่งผลต่อ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

การทบทวนจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 นภัสสร พรหมเขียว (2565) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันองค์กรเปรียบเทียบระดับความ
ผูกพันองค์กรของข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ ที่มี เพศ อายุ สถานภาพ 
หน่วยงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีระดับความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.01 และปัจจัยด้านลักษณะงาน ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
ข้าราชการส่วนภูมิภาค สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ความสัมพันธ์/การส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปร การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน กับตัวแปร 
ความผูกพันองค์กร 
 การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 จรรยา ห่วงเทศ, (2558) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรไว้ว่า เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา จะสร้างความสัมพันธ์และการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ดีในทางบวกต่อองค์กร 
 ชยุตม์ เติมทองทศ, (2565) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรไว้ว่า เมื่อมีการท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีม ช่วยเหลือและร่วมกันแก้ไขปัญหาของงานให้
ส าเร็จลุล่วง 
 ค าอธิบายดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศึกษาคือ ความสัมพันธ์ในลักษณะของการ
ส่งผลระหว่าง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน กับความผูกพันองค์กร จึงสรุปได้ว่า การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อ ความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จิราวัฒน์ ไทยประเสริฐ, (2559) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลตอ่
ความผูกพันองค์กรไว้ว่า เมื่อต้องท างานเป็นทีม ร่วมกันตัดสินใจ ช่วยเหลือกันระหว่างเพื่อนร่วมงานในทีม 
ท าให้การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในองค์กรดี ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
 วรรณา อาวรณ์, (2557) ได้อธิบายถึงผลที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรไว้ว่า ถ้าการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่ดี เพ่ือนร่วมงานคอยให้ความช่วยเหลือสนับสนุนให้การ
ท างานประสบความส าเร็จ จะเกิดความสัมพันธ์อันดีภายในหน่วยงานท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ต่อความผูกพันองค์กร 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่าง
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานที่มีต่อความผูกพันองค์กร สรุปได้ว่าตัวแปรทั้งสองมีการส่งผลต่อกัน สามารถ
อธิบายในที่นี้ได้ว่าความผูกพันองค์กรเกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กรในลักษณะการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน ยอมรับและให้เกียรติกัน เปรียบเสมือนการสร้างสัมพันธ์อันดีในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
กรอบแนวความคิด 
ภาพที่ 1 : ภาพแสดงเส้นทางของความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่างตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
  
 
  
 

 
 
 
 
สมมติฐาน  
 

จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปเปน็สมมตฐิานได้ดังต่อไปนี้ 
สมมุติฐานที่ 1 :  คุณลักษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
สมมุติฐานที่ 2 : การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

 
 
 

คุณลักษณะของงาน 
  - ความมีอิสระในการท างาน 
  - ความท้าทายของงาน 
  - งานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
  - การมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
  - การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  - การมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 

ความผูกพันองค์กร 
  - การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี 
  - การด ารงอยู่ในองค์กร 
  - ความยินดีในการสนับสนุน
องค์กร 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้เพ่ือให้ได้ประชากรที่มีความรู้ ความ

เข้าใจที่ได้รับจากประสบการณ์ของตนเองและ/หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภทต่าง  ๆอาทิ ผู้ที่มีความสนิท
ใกล้ชิด เอกสารทางช่องทางประเภทอ่ืน เป็นต้น ความรู้และความเข้าใจดังกล่าวส่งผลให้ประชากรสามารถให้ข้อมูล
โดยแสดงความคิดเห็นได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษา ซึ่งคุณสมบัติของประชากร ได้แก ่

1. เป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่และเป็นบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตรุงเทพมหานคร 
2. เป็นบุคคลที่เคยมีประสบการณ์การท างานมาก่อน 
3. เป็นบุคคลที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานภายในองค์กร 

 จ านวนประชากรที่มีคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้นมีทั้งสิ้น 2,081 คน ข้อมูลจากรายงานผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ประจ าปี 2566  

ตัวอย่าง 
ตัวอย่างที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะถูกเลือกจากประชากรที่มีการก าหนดคุณสมบัติไว้ล่วงหน้า

ตามที่ระบุไว้ข้างต้น เหตุผลที่ผู้วิจัยใช้ตัวอย่างเนื่องจากจ านวนประชากรมีจ านวนมาก แต่ผู้วิจัยมีข้อจ ากัด
ด้านเวลา งบประมาณและบุคลากรที่จะใช้ในการเข้าถึง และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. พิจารณาคุณสมบัติของตัวอย่างจากคุณสมบัติของประชากรตามท่ีระบุไว้ข้างต้น  
2. ก าหนดขนาดหรือจ านวนตัวอย่างซึ ่งในที ่นี ้เป็นการก าหนดขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวน

ประชากรโดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1971) จะได้ขนาดตัวอย่าง เท่ากับ 336 ตัวอย่าง แต่ผู้วิจัย
จะใช้จ านวน 400 คน เพ่ือป้องกันข้อผิดพลาดที่เกิดจากการตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

3. การเลือกตัวอย่างในการศึกษาเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการส ารวจความคิดเห็นผู้วิจัยได้
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยค านึงถึงความน่าจะเป็นซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 

4. การด าเนินการเข้าถึงตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการขอทราบจ านวนสายงาน และจ านวน
บุคลากรของแต่ละสายงานจากหน่วยงาน เพื่อน ามาแบ่งสัดส่วนของจ านวนบุคลากรของแผนกเหล่านั้น ที่จะ
ได้รับการสุ่มโดยใช้แบบเจาะจง จ านวน 6 สายงาน 
เครื่องมือในการศึกษา 
 งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่นี ้ได้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยการตั้งเป็นค าถามและผู้ตอบแบบสอบถามตอบค าถามที่เป็นลักษณะ
ของการแสดงความคิดเห็น ดังมีรายละเอียดของการจัดท าเครื่องมือ คือ 
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  ที่มาของเครื่องมือ 
  1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
  2. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งได้มีการศึกษามาก่อน 
  3. ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
 4. ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 
  องค์ประกอบของเครื่องมือ 
 แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ประกอบด้วยค าถาม
ซึ่งแบ่งเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทต าแหน่ง สายงานที่ปฏิบัติงานอยู่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี
ค าถามจ านวนทั้งสิ้น 7 ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 1 นี้จะเป็นค าถามชนิดปลายปิด แบบให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบ มีทั้งค าตอบที่เลือกตอบข้อที่ตรงกับความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด 
 ส่วนที่ 2  เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเรื่อง “คุณลักษณะของงาน” มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 15 ข้อ 
 ส่วนที่ 3  เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเรื่อง “การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน” มีค าถามจ านวน
ทั้งสิ้น 15 ข้อ 
 ส่วนที่ 4  เป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กร” มีค าถามจ านวน
ทั้งสิ้น 15 ข้อ 
 ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบ่ง
ระดับคะแนนโดยค่าคะแนนที่น้อยท่ีสุด มีค่าเท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีค่าเท่ากับ 5 
การตรวจสอบเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบค าถามของแบบสอบถามก่อนที่จะน าไปแจกกลุ่มตัวอย่างโดย
แบ่งการตรวจสอบเป็น 2 ประเภท กล่าวคือ 
  การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน เพ่ือขอความเห็น
ที่เรียกว่าวิธีการ IOC ซึ่งผลสรุปของการตรวจสอบในเรื่องนี้ ได้ค่ามากกว่า 0.5 ถือว่า ผ่านเกณฑ์ 

การตรวจสอบความเชื่อถือ หรือความเที่ยง (Reliability) 
 ผู ้วิจัยใช้วิธีการหาสัมประสิทธิ ์ครอนแบช (Cornbrash’s Alfa Coefficient) ซึ ่งค่าสัมประสิทธิ์
ดังกล่าวจะต้องมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.7-1.00 ซึ่งในที่นี้ได้ค่าค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.986 ถือว่าผ่านเกณฑ์ 
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สรุป และอภิปรายผล 
สรุปผลข้อมูลส่วนบุคคล 

 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทต าแหน่ง 
สายงานที่ปฏิบัติงานอยู่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่
ในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.4 โดยมีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 49.9 มี
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 53  ซึ่งมีต าแหน่งเป็นพนักงาน ร้อยละ 81.1 และปฏิบัติหน้าที่อยู่
ในสายงานกิจการภูมิภาค ร้อยละ 25.9 ในขณะที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญอ่ยู่ที่ 4 – 6 ปี ร้อยละ 41.2 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ 25,001 – 40,000 บาท ร้อยละ 62.8 

สรุปผลข้อมูลตามวัตถุประสงค์ 
 1. ผลสรุปความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ค่อนข้างเห็นด้วยต่อเรื่องความท้าทายของ

งาน (�̅�=4.22, S.D.=0.61) รองลงมา ได้แก่ เรื่องงานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน (�̅�=4.20, 

S.D.=0.70) และ เรื่องความมีอิสระในการท างาน (�̅�=3.88, S.D.=0.82) 
2. ผลสรุปความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ

ปัจจัยด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยอย่างยิ่งต่อเรื่องการมี

ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (�̅�=4.39, S.D.=0.68) รองลงมา ได้แก่ เรื่องการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

(�̅�=4.35, S.D.=0.86) และเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร (�̅�=4.33, S.D.=0.75) 
 3. ผลสรุปความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีต่อ
ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยอย่างยิ่งต่อเรื่องการกล่าวถึง

องค์กรในทางที่ดี (�̅�=4.40, S.D.=0.75) รองลงมา ได้แก่เรื่องความยินดีในการสนับสนุนองค์กร (�̅�=4.38, 

S.D.=0.73) และการด ารงอยู่ในองค์กร (�̅�=4.23, S.D.=0.92) ทั้งนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ค่อนข้างเห็น
ด้วยต่อเรื่องการด ารงอยู่ในองค์กร 

4. ผลสรุปการศึกษาที่ต้องการวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของอิทธิพลที่มีต่อปัจจัยแต่ละด้านที่
มีต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า 
คุณลักษณะของงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กร อย่างไรก็ตามปัจจัยด้าน
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรภายในองค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มากกว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1:  ความสัมพันธ์ในลักษณะที่ส่งผลต่อกันระหว่างคุณลักษณะของงานและการมีปฏิสัมพนัธ์  
                 กับผู้ร่วมงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 

ตัวแปรที่ส่งผล b beta t P-Value (Sig) 

คุณลักษณะของงาน 
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

0.36 
0.57 

0.30 
0.47 

5.22 
8.35 

0.00* 
0.00* 

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันองค์กร 
ค่าสถิติ : R-square = 0.53, df = 2, 414 F = 237.95, P ≤ 0.05* 

ค าอธิบาย 
  ผลการศึกษาตามตารางที่ 1 อธิบายได้ว่า โดยภาพรวมตัวแปรที่ส่งผลทั้งสองตัวรวมกันจะส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กร คิดเป็นร้อยละ 53 (R2 = 0.53) อย่างมีนัยส าคัญ โดยที่ตัวแปรที่ส่งผลทั้งสองตัวเป็นอิสระ
ต่อกัน (F = 237.95, P ≤ 0.05) ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาแยกเป็นตัวแปรที่ส่งผลแต่ละตัวยังพบอีกว่า ตัวแปรที่ส่งผลแต่ละตัวส่งผล
โดยตรงต่อความผูกพันองค์กรอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพิจารณาจากค่า P-Value (Sig) ของ
แต่ละตัวแปรพบว่ามีค่าต ่ากว่า 0.05 ในขณะเดียวกันยังพบว่าตัวแปรที่ส่งผลแต่ละตัวส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรแตกต่างกัน กล่าวคือ ตัวแปรที่ส่งผลด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
มากที่สุด (beta=0.47) ตามด้วยตัวแปรที่ส่งผลด้านคุณลักษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
(beta=0.30) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. การที่องค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ต้องการให้เกิดความผูกพันองค์กรที่บรรลุ
เป้าหมายได้นั้น ปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณาเพื่อให้เกิดการด าเนินงานได้ต่อไป คือ คุณลักษณะของงาน และ 
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
 2. ในการพิจารณาปัจจัยเร ื ่องคุณลักษณะของงานนั ้น ส ิ ่งที ่องค์กรอิสระแห่งหนึ ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการสร้างหรือพัฒนาคุณลักษณะของงานให้แก่บุคลากร
เพื่อให้เกิดความผูกพันองค์กรมากยิ่งขึ ้น ได้แก่ ความท้าทายของงาน งานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน และความมีอิสระในการท างานเป็นสามล าดับแรก อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่องค์กรอิสระแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครควรให้ความส าคัญในเรื่องคุณลักษณะของงานในรายมิติมีดังนี้ 
 1) ด้านความท้าทายของงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องงานที่ปฏิบัติอยู่ต้องมีการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคต่างๆ งานมีโอกาสเสนอสิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ท้าทาย
ความสามารถ งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ และงานที่ปฏิบัติอยู่ท าให้รู้สึกกระตือรือร้น อยากที่
จะปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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 2) ด้านงานเป็นการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องงานที่ปฏิบัติอยู่ 
เป็นงานที่มีวิธีการท างานที่ซับซ้อน มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานเสมอ ๆ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จ งานที่
ปฏิบัติอยู่มีความหลากหลาย ท าให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มมากขึ้น เป็นงานที่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ งานที่ได้รับมอบหมายท าให้ใช้ความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น และงานที่ปฏิบัติ
อยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานอยู่ตลอดเวลา  

 3) ด้านความมีอิสระในการท างาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องงานที่ปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ได้น า
ความรู้ความสามารถมาใช้ได้อย่างอิสระ งานที่ปฏิบัติอยู่สามารถใช้วิจารณญาณและความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างเป็นอิสระ งานมีอิสระในการตัดสินใจในการจัดการกับวิธีการท างานและแก้ปัญหา
ของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้ สามารถก าหนดวิธีการท างานและระยะเวลาท างานได้ด้วยตนเอง และนโยบาย
การท างานส่วนใหญ่ของหน่วยงาน ให้ความเป็นอิสระในการท างาน  
 3. ในการพิจารณาปัจจัยเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานนั้น สิ่งที่องค์กรรอิสระแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการสร้างหรือพัฒนาการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานให้แก่
บุคลากรเพื่อให้เกิดความผูกพันองค์กรมากยิ่งขึ้น ได้แก่ การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การมีปฏิสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กรเป็นสามล าดับแรก อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่องค์กรอิสระ
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครควรให้ความส าคัญในเรื่องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในรายมิติมีดังนี้ 
  1) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานภายในองค์กรเพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือกันในการท างาน สร้างความรู้สึกพอใจที่ได้ท างาน
กับเพ่ือนร่วมทีม เพ่ือนร่วมงานดูแลเอาใจใส่และให้เกียรติซึ่งกันและกัน สร้างบรรยากาศให้เพ่ือนร่วมงานแต่
ละแผนกสามารถติดต่อประสานงานด้วยความเข้าใจ และให้ความร่วมมือกันอย่างเต็มที่ และเพ่ือนร่วมงานใน
การยอมรับและยกย่องในความสามารถ และแนวความคิด  
  2) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องการสร้างบรรยากาศให้เกิด
ความรู ้ส ึกว่าหัวหน้างานให้เสรีภาพในการปฏิบัติงาน หัวหน้างานเป็นกันเองและให้ความสนใจต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน หัวหน้างานเอาใจใส่และช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน หัวหน้างานให้
ค าปรึกษาและค าแนะน าในการท างาน และกระตุ้นให้หัวหน้างานช่วยสนับสนุนและรับผิดชอบต่อการท างาน
เมื่องานเกิดปัญหา  
  3) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร ควรให้ความส าคัญในความรู้สึกว่าตนเองเป็นคนพิเศษ/มี
บทบาทส าคัญต่ออนาคตขององค์กร การสร้างความรู้สึกว่างานมีความส าคัญต่อองค์กร สร้างความรู้สึกว่าการ
ท างานอย่างเต็มที่เต็มก าลังเพื่อให้องค์กรมีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น สร้างความรู้สึกให้เกิดการทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ และกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่า
บุคลากรมีส่วนช่วยในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงขั้นตอนการท างานในองค์กร 
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4. ในการพิจารณาปัจจัยเรื ่องความผูกพันต่อองค์กรนั ้น สิ ่งที ่องค์กรอิสระแห่งหนึ ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการสร้างหรือพัฒนาความผูกพันองค์กรให้แก่บุคลากร ได้แก่ 
การกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี ความยินดีในการสนับสนุนองค์กร และการด ารงอยู่ในองค์กรเป็นสามล าดับแรก 
อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่องค์กรอิสระแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครควรให้ความส าคัญในเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์กรในรายมิติมีดังนี้ 
  1) ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดี ควรให้ความส าคัญในเรื่องการกล่าวถึงองค์กรโดยให้ความรู้สึก
ภาคภูมิใจและยินดีเมื่อองค์กรพัฒนาไปในทางที่ดี สร้างความรู้สึกให้เกิดความภาคภูมิใจและยินดีที่จะบอกกับ
ผู้อื่นว่าท างานในองค์กรแห่งนี้ สร้างความรู้สึกให้บุคลากรพูดถึงองค์กรในทางที่ดีเมื่อสนทนากับผู้อื่น พร้อมที่จะ
แก้ไขข่าวด้านลบที่เกิดขึ้นกับองค์กร และสร้างความภาคภูมิใจและยินดีเมื่อองค์กรพัฒนาไปในทางที่ดี 
  2) ความยินดีในการสนับสนุนองค์กร ควรให้ความส าคัญในเรื่องการกระตุ้นให้บุคลากรแสวงหา
วิธีการพัฒนาตนเอง เพื่อน าไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีคุณภาพ ท าให้บุคลากรอยากท างานโดยใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร สร้างความรู้สึกให้การท างานให้พร้อมที่จะท างานทุกอย่าง
เพื่อสนับสนุนองค์กร กระตุ้นให้เกิดการเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานอย่างสม ่าเสมอเพื่อเป็นการสนับสนุน
องค์กร และท าให้บุคลากรรู้สึกยินดีให้ความช่วยเหลือกับองค์กรในทุกด้าน แม้ว่าจะมีภาระงานที่มากกว่าเดิม 
  3) การด ารงอยู่ในองค์กร ควรให้ความส าคัญในเรื่องสร้างความรู้สึกว่าตัดสินใจถูกต้องแล้วที่มา
ท างานองค์กรแห่งนี้ สร้างความรู้สึกให้บุคลากรยินดีที่จะอยู่ในองค์กรจนเกษียณ สร้างความรู้สึกว่าว่าบุคลากร
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จะไม่ออกองค์กรเดิม ถึงแม้ว่าจะมีองค์กรอ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่าก็ตาม และสร้าง
การด ารงอยู่ในองค์กรต่อบุคลากรว่าจะรู้สึกผิดถ้าตัดสินใจลาออกจากองค์กรนี้ในขณะที่องค์กรก าลังมีปัญหา 

ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
ผู้วิจัยได้เสนอแนะประเด็นที่ควรจะมีการน าไปศึกษาต่อในโอกาสต่อไป ดังนี้คือ 

1. ผู้วิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัยประเภทอื่น เช่น การใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพ ร่วมด้วยเพ่ือประโยชน์ต่อไปนี้ ได้แก ่
 1.1 เพื่อต้องการความแม่นย าของผลที่ได้รับไม่ว่าผลที่ได้รับจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับ
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้านั้น 
 1.2 เพ่ือค้นหาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยก่อนหน้านี้ 
  3.2 ผู้วิจัยครั้งต่อไปอาจเลือกใช้สถิติอ่ืนๆ ที่ท าให้ผลการศึกษามีความชัดเจนมากขึ้น 

 

 

 



15 

 

บรรณานุกรม 
จรรยา ห่วงเทศ. (2558). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 

(มหาชน) ภาค 208. มหาวิทยาลัยศิลปากร, บัณฑิตวิทยาลัย, สาขาวิชาการการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน. 
จิราวัฒน์ ไทยประเสริฐ. (2559). ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การ ความสุขในการท างาน และความผูกพันในงาน 

กรณีศึกษา : พนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, คณะศิลปศาสตร์, 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ. 

ชนิกานต์ กระแก้ว. (2560). ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและความสุขในการท างานของพนักงานในธุรกิจ
สินค้าอุปโภคบริโภค : กรณีศึกษาบริษัทจัดจ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร. 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ. 

ชยุตม์ เติมทองทศ. (2565). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นซีในช่วงที่มีการ
ท างานที่บ้าน (Work from home). มหาวิทยาลัยมหิดล, วิทยาลัยการจัดการ.  

ชาตรี จักณารายณ์. (2558). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, คณะรัฐศาสตร์, สาขารัฐประศาสนศาสตร์. 

นภ ัสสร พรหมเข ียว. (2565). ป ัจจ ัยท ี ่ส ่ งผลต ่อความผ ูกพ ันองค ์กรของข ้าราชการส ่วนภ ูม ิภาค  
สังกัดกระทรวงมหาดไทย จังหวัดกระบี่. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, คณะรัฐศาสตร์, สาขารัฐประศาสนศาสตร์. 

นันทพร ทองลิ้ม. (2563). ผลกระทบของสัมพันธภาพในที่ท างานและความไม่ม่ันคงในงานต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
ผ่านความสุขในการท างาน. มหาวิทยาลัยศิลปากร, บัณฑิตวิทยาลัย. 

ภัทราพร อุระวงษ์. (2563). ทักษะการปฏิสัมพันธ์และการสื่อสารที่มีผลต่อการปฏิบัติงานทางบัญชีของนักบัญชีในเขต
กรุงเทพมหานคร. มหาวิทยาลัยศรีปทุม, คณะบัญชี. 

วรรณา อาวรณ์. (2557). แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติงาน 
ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. มหาวิทยาลัยเกริก, คณะรัฐศาสตร์, สาขารัฐประศาสนศาสตร์. 

ศราวุธ โภชนะสมบัติ. (2559). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 
8 จังหวัดนครสวรรค์. มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง. 

ศุจินันท์ เจนจิตศิริ. (2563). คุณลักษณะของงานและการคิดเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการท างานของพนักงาน
วัยผู้ใหญ่ตอนต้นในบริษัทเอกชน. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, คณะมนุษยศาสตร์, สาขาจิตวิทยาพัฒนาการ. 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ. (2557). ความผูกพันของพนักงานของเจ้าหน้าที่ สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน). 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, คณะศิลปศาสตร์, สาขาการบริหารพัฒนาสังคม. 

อัญมณี ศรีประหลาด. (2564). สภาพแวดล้อมในการท างานและคุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร. มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, คณะบริหารธุรกิจ, สาขาการจัดการ. 


