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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รในการท างาน
แบบ Hybrid Work ของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ในการท างานแบบ Hybrid Work ของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work ของพนักงาน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี LSD และสถิติการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work  
ท่ีมีเพศ อายุ และระยะเวลาการท างาน ต่างกนั ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมต่างกัน และพนักงาน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และระดบั
รายได้ ต่างกัน ท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมไม่ต่างกัน นอกจากน้ี ปัจจัยจูงใจในการท างาน  
ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน ดา้นการยอมรับและความกา้วหน้า และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีผล  
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work 

ค ำส ำคัญ : ความผกูพนัต่อองคก์ร; ปัจจยัจูงใจในการท างาน; การท างานแบบ Hybrid Work 
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ABSTRACT 
 The objectives of this study were 1) to study the level of employees’ organizational commitment to 
hybrid work among employees in private companies in Bangkok 2) to study employees’ organizational 
commitment to hybrid work classified by personal factors and 3) to examine the factors influencing employees’ 
organizational commitment to hybrid work among employees in private companies in Bangkok. 
 The samples of this study were 400 employees working in private companies located in Bangkok.  
A questionnaire was used as the research instrument for data collection. The statistics used for data analysis 
included frequency, percentage, mean, and standard deviation. The hypotheses were tested by using the t-test and 
one-way analysis of variance (One-way ANOVA). When a significant difference was found, the Least Significant 
Difference (LSD) method was employed for pairwise comparison. In addition, multiple  regression analysis was 
used to examine the factors influencing employees’ organizational commitment. 
 The results of the hypothesis testing revealed that employees of private companies in Bangkok who 
worked in a hybrid work model and differed in gender, age, and length of service had significantly different levels 
of overall organizational commitment. However, employees who differed in educational level, job position, and 
income level did not show significant differences in their overall organizational commitment. In addition, work 
motivation factors - including organizational policies and work structure, recognition and career advancement, 
and salary and welfare - were found to have an influence on employees’ organizational commitment in the hybrid 
work model. 

Keywords: Organizational Commitment; Work Motivation; Hybrid Work 
 
บทน ำ  
 ช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากต่อรูปแบบการด าเนินชีวิต
และการท างานของประชาชน โดยมาตรการเวน้ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ท าให้องค์กรต่างๆ  
น าแนวทาง “ท างานท่ีบา้น” (Work From Home) มาใชเ้พื่อป้องกนัการแพร่ระบาด ต่อมาหลายองคก์รไดป้รับเปล่ียน
สู่รูปแบบ “Hybrid Work” ซ่ึงผสมผสานการท างานท่ีส านักงานและจากท่ีบ้าน เพื่อเพิ่มความยืดหยุ่นและ
ประสิทธิภาพการท างาน แมรู้ปแบบดงักล่าวจะช่วยเสริมความพึงพอใจและประสิทธิผลของพนกังาน แต่อาจส่งผล
ต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เน่ืองจากการขาดปฏิสัมพนัธ์โดยตรงและความรู้สึก
มีส่วนร่วมลดลง โดยเฉพาะในบริบทของบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีตอ้งเผชิญการแข่งขนัสูง การสร้าง  
และรักษาความผกูพนัของพนกังานจึงเป็นประเด็นส าคญัต่อความมัน่คงและความส าเร็จขององคก์ร 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ 
Hybrid Work ของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อให้เขา้ใจถึงปัจจัยส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน และน าขอ้มูลดงักล่าวไปใชใ้นการวางแผนพฒันาแนวทางหรือมาตรการท่ีช่วยเสริมสร้างความ
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ผูกพนัต่อองคก์ร อนัจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และการสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ของพนักงาน

บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ของพนักงาน

บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ของ

พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตงำนวิจัย 
1. ประชำกรและตัวอย่ำง คือ พนักงานบริษทัเอกชนในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตวัอย่าง

จ านวน 400 คน 
2. ด้ำนเน้ือหำ คือ เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างาน  

แบบ Hybrid Work ของพนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งหมายวิจยัปัจจยัจูงในในการท างาน 5 
ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม ด้านการสนับสนุนจากองค์กร  
ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน และดา้นการยอมรับและความกา้วหนา้ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงาน
ต่อองค์กร 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัในด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน 

ตัวแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
 1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

- ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระดับรายได้ และ
ระยะเวลาการท างาน 

-  ปัจจัยจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านเ งินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์  
และการมีส่วนร่วม ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน และดา้นการยอมรับและ
ความกา้วหนา้ 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
- ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work 

บททวนวรรณกรรม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย  
แบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลกั ดงัน้ี 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 Khan et al.  (2012) อ้างถึงใน กมลสร ช่ืนศิวา และคณะ (2025) ได้อธิบายไว้ว่า  ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์เป็นปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากแต่ละบุคคลมี
ทศันคติ ความตอ้งการ และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั โดยปัจจยัส าคญัประกอบดว้ย 

1. อาย ุพนกังานต่างช่วงอายมีุประสบการณ์และมุมมองต่อการท างานท่ีแตกต่างกนั 
2. เพศ ความแตกต่างทางเพศส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เช่น เพศหญิงมกัมีความอ่อนโยน  

และเอาใจใส่มากกวา่ในงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
3. ระดบัรายได ้พนกังานท่ีมีรายไดสู้งมกัมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่า ซ่ึงอาจส่งผลเชิงบวกต่อ

คุณภาพงานและความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. ประเภทองคก์ร ลกัษณะขององคก์รท่ีสังกดัส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากแต่ละองคก์ร

มีโครงสร้างการบริหาร วฒันธรรม และลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั 
Kotler & Keller (2016) อา้งถึงใน ทตัเทพ พบครุฑ (2565) อธิบายว่า ด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง 

เคร่ืองมือท่ีนกัการตลาดใชใ้นการแบ่งกลุ่มผูบ้ริโภคตามลกัษณะพื้นฐานของประชากร เช่น อายุ ขนาดและวฏัจกัร
ของครอบครัว เพศ รายได ้อาชีพ ระดบัการศึกษา ศาสนา สัญชาติ เช้ือชาติ และชนชั้นทางสังคม เพื่อใหเ้ขา้ใจความ
ตอ้งการ และพฤติกรรมของผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งเหมาะสม 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล ผูว้ิจยัไดส้รุปความหมายโดยรวมว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นลกัษณะหรือคุณสมบติัเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั ลว้นมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจและพฤติกรรมในการท างาน เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีทศันคติ ความตอ้งการ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำน 
Herzberg อา้งถึงใน ศิริรัตน์ ฆอ้งวงศ์ (2565) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งออก 

เป็นปัจจยั 2 ดา้น คือ ปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ มีรายละเอียดดงัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัลกัษณะของงาน ซ่ึงส่งผลให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและกระตุ้นให้ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการสร้าง
ทศันคติท่ีดีต่อการท างาน โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส าคญัสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 6 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน (Achievement) คือ ความสามารถของบุคคลในการด าเนินงานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม พร้อมทั้งสามารถแกไ้ขอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ ส่งผลใหเ้กิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจในผลงานของตนเอง 

1.2 การได้รับความเคารพนับถือ (Recognition) คือ การท่ีพนักงานได้รับค าช่ืนชม การยอมรับ  
หรือความเคารพจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความภูมิใจในคุณค่าของตนเองและผลงาน
ท่ีไดป้ฏิบติั 

1.3 ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทาย เปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดสร้างสรรค ์พฒันาทกัษะและศกัยภาพของตนเอง ตลอดจนไดมี้ส่วนร่วมกบัทีมงานอย่างสร้างสรรค์
และเกิดคุณค่าในการท างาน 
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1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน 
สามารถตดัสินใจ วางแผน และด าเนินงานไดอ้ยา่งอิสระ โดยตระหนกัถึงผลลพัธ์ของงานและมีความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงท่ีตนกระท า 

1.5 ความกา้วหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง โอกาสท่ีพนกังานไดรั้บในการเติบโตในเส้นทาง
อาชีพ ไม่ว่าจะเป็นการเล่ือนต าแหน่ง การขยายขอบเขตความรับผิดชอบ หรือการไดรั้บมอบหมายบทบาทใหม่  
ท่ีมีความส าคญัมากขึ้น ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจให้เกิดความมุ่งมัน่และความมัน่คงในการท างาน
ระยะยาว 

1.6 การเพิ่มพูนความรู้และพฒันาทกัษะความสามารถ (Personal Growth) หมายถึง การเปิดโอกาสให้
พนักงานได้เ รียนรู้ ส่ิงใหม่ๆ และพัฒนาทักษะท่ีจ า เ ป็นต่อการท างาน ทั้ งในด้านความรู้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจในตนเอง และความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรมาก
ยิง่ขึ้น 

2. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยพื้นฐานท่ีองค์กรจัดให้เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความ 
ไม่พึงพอใจในการท างาน สะทอ้นถึงความเอาใจใส่ขององคก์รต่อคุณภาพชีวิตและสวสัดิภาพของพนกังาน ซ่ึงแม้
ปัจจยัเหล่าน้ีอาจไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง แต่ถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีช่วยรักษาความพึงพอใจและความ
สมดุลในการท างาน โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองค์กร
ท่ีมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมถึงแนวนโยบาย ระเบียบปฏิบติั และกระบวนการส่ือสารท่ีชดัเจน ซ่ึงสะทอ้นถึงทิศ
ทางการด าเนินงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ 

2.2 การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง การบริหารของหัวหนา้
งานท่ีมีความเป็นธรรม มีความสามารถในการช้ีแนะ มอบหมายงานอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความคิดเห็น และใหค้ าปรึกษาอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อส่งเสริมความร่วมมือและบรรยากาศการท างานท่ีดี 

2.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างาน เช่น 
เงินเดือน ค่าล่วงเวลา สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียง หรือเงินช่วยเหลือต่างๆ ซ่ึงควรมีความเป็นธรรม 
โปร่งใส และเพียงพอต่อการด ารงชีวิต เพื่อสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน 

2.4 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง ส่ิงแวดล้อมทางกายภาพและส่ิง
อ านวยความสะดวกท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ พื้นท่ีท างาน รวมถึง
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีพร้อมใชง้าน ซ่ึงช่วยใหพ้นกังานรู้สึกสบายและมีสมาธิในการท างานมากขึ้น 

2.5 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความเช่ือมั่นของพนักงานในความปลอดภัย 
และเสถียรภาพของต าแหน่งงาน รวมถึงความมัน่ใจต่อความยัง่ยืนขององคก์ร ซ่ึงช่วยลดความกงัวลและส่งเสริมให้
พนกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

2.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในดา้นการส่ือสาร ความร่วมมือ และการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ซ่ึง
ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น เป็นมิตร และสร้างแรงสนบัสนุนทางจิตใจ 
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จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจในการท างาน ผูว้ิจัยได้สรุปความหมาย
โดยรวมว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ แรงขับเคล่ือน  
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงช่วยเสริมสร้างทัศนคติท่ีดีและความผูกพันต่อองค์กร  
โดยสามารถแบ่งปัจจัยจูงใจออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีสะท้อนถึงความมั่นคง 
และความเป็นธรรมในการตอบแทน (2) ดา้นความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม ท่ีส่งเสริมบรรยากาศการท างาน
ร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์(3) ดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร ท่ีช่วยใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
(4) ด้านนโยบายและโครงสร้างการท างาน ท่ีชัดเจนและเอ้ือต่อการด าเนินงาน และ (5) ด้านการยอมรับ 
และความกา้วหนา้ ท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจและผลกัดนัใหพ้นกังานพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพนัของพนักงำนต่อองค์กรในกำรท ำงำนแบบ Hybrid Work 
Allen & Meyer อา้งถึงใน วรินทร วรรธนอารีย ์(2562) แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

ไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 
1. ความผูกพนัในดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ ความผูกพนั และความนึกคิดเชิง

บวกของบุคลากรต่อองค์การ ซ่ึงสะท้อนถึงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและความเต็มใจมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัดา้นจิตใจสูง มกัแสดงออกถึงความปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่อไป 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีบุคลากรมีต่อ
องคก์รซ่ึงเกิดจากการพิจารณาผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการอยู่กบัองค์กรมากกว่าความเสียประโยชน์ บุคลากรท่ีมี
ความผกูพนัดา้นน้ีมกัอยูก่บัองคก์ารเพราะความจ าเป็นหรือผลประโยชน์ มากกวา่ความเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร 
ท่ีเช่ือวา่ การมีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม บุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีมกัมองวา่การอยู่
กบัองคก์ารและปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ีเป็นความรับผิดชอบหรือพนัธะท่ีควรกระท า 

OECD (2020) อา้งถึงใน ฝากฝัน จนัทร์แสงดี (2565) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แบบผสมผสาน (Hybrid Working) ดงัน้ี 

1. ลักษณะงานและความสามารถของพนักงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแบบผสมผสาน 
เน่ืองจากพนักงานบางกลุ่มอาจไม่พึงพอใจต่อการปฏิบัติตามนโยบาย เช่น พนักงานสูงอายุท่ีไม่คุ ้นเคยกับ
เทคโนโลยี หรือพนักงานท่ีมีทกัษะต ่าและท างานใช้แรงงานหนัก อาจไม่ได้รับประโยชน์จากการท างานแบบ
ยดืหยุน่ และอาจตอ้งท างานเกินเวลา 

2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลต่อความพึงพอใจ เช่น การมีอุปกรณ์ ICT ท่ีเหมาะสม พื้นท่ีส านกังาน 
หรือการดูแลเด็ก หากองค์กรไม่สนับสนุนค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ค่าท่ีพกั ค่าไฟ หรือค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ ท่ีเพิ่มขึ้น  
จะส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน 

3. นโยบายและการสนับสนุนจากองค์กร ผู ้บังคับบัญชาควรให้ความไว้วางใจ ลดการก ากับดูแล  
และสนบัสนุนการท างานนอกสถานท่ี การควบคุมตลอดเวลาอาจลดประสิทธิภาพของพนกังาน 
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4. ระบบเครือข่ายสารสนเทศ ICT เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมการท างานแบบผสมผสาน องคก์รควรจดัให้
มีระบบท่ีรวดเร็ว ปลอดภยั และรองรับการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการประชุมออนไลน์ พร้อมมาตรการ
ป้องกันการโจมตีทางไซเบอร์และการคุ ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล รวมถึงรองรับการลงนามแบบลายเซ็น
อิเลก็ทรอนิกส์ 

Nilles (1998) อา้งถึงใน อทิติยา กองเป็ง (2566) กล่าวว่า การท างานระยะไกลหรือการท างานจากท่ีบา้น 
เป็นรูปแบบการท างานท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเลือกสถานท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ โดยอาศยัเทคโนโลยี
สารสนเทศเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารและประสานงาน เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
สถานท่ีท างานอาจเป็นท่ีบา้น ศูนยก์ลางการท างาน (Telecenter) หรือสถานท่ีใกลเ้คียงกบัท่ีพกัอาศยัของพนักงาน 
เพื่อเพิ่มความสะดวกและความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 

ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึงสนใจศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Allen & Meyer เน่ืองจาก
เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมทั้ง มิติทางจิตใจและพฤติกรรมของบุคลากร แนวคิดน้ีสามารถแยกองคป์ระกอบของความ
ผูกพนัต่อองค์กรได้ชดัเจน และรวบรวมสาเหตุของความผูกพนัต่างๆ ท าให้สามารถอธิบายและวิเคราะห์ความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

งำนวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 เพชรวิภา ช่างเก็บ (2566) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชน 
Generation Z ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน Generation Z ในบริษทัเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะในส่วนของปัจจยัค ้า
จุนท่ีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญั และพบว่า ความสามารถในการฟ้ืนพลงัจากการท างาน  
มีบทบาทเป็นตวัแปรก ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนและความผูกพนัต่อองคก์ร แต่ไม่พบอิทธิพลดงักล่าว
ในความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพนัต่อองค์กร ทั้งน้ี ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันา การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเอกชน เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและความผูกพนัของพนกังานรุ่นใหม่ 
ใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคงอยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 

วรินทร วรรธนอารีย ์(2562) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
เจา้หนา้ท่ีธุรการส านกังานอยัการในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา” ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีธุรการส านกังานอยัการในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพของการปฏิบัติงานอย่าง
ชดัเจน โดยเจา้หน้าท่ีจะเกิดแรงจูงใจมากขึ้นเม่ือสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย และด าเนินงานเสร็จส้ิน
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงสะทอ้นถึงความรับผิดชอบและความมุ่งมัน่ในการท างาน ทั้งน้ี ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดถือเป็น ปัจจยัจูงใจหลกั ท่ีส่งผลต่อทั้งประสิทธิภาพในการท างานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร นอกจากน้ี
ยงัพบว่า เจา้หน้าท่ีธุรการมีความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และการ
ทุ่มเทปฏิบติังานตามหน้าท่ีอย่างเต็มศกัยภาพ ความผูกพนัดงักล่าวเกิดจากการผสมผสานของทั้ง ปัจจยัค ้าจุน เช่น 
นโยบายและการบริหารขององคก์ร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน รวมถึง 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับ ซ่ึงลว้นมีส่วนส าคญัในการ
เสริมสร้างความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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อทิติยา กองเป็ง (2566) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมี
ระบบการท างานทางไกลแบบ Work from Anywhere กรณีศึกษาของพนักงานบริษทัธุรกิจน ้ ามนั GEN Y” ผล
การศึกษาพบว่า มี 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลเชิงบวกต่อส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจน ้ามนั GEN Y 
ท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ (Work from Anywhere) ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการรับรู้ถึงความมีประโยชน์ในการใช้
งาน ปัจจัยด้านบรรทดัฐานทางสังคมท่ีท างาน ปัจจัยด้านเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนในการใช้งาน และปัจจัยด้าน
นโยบายองคก์รท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใชง้าน ตามล าดบั 

วิธีด ำเนนิกำรวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบ
วิจยัตดัขวาง (Cross sectional Study) ใชเ้คร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) แลว้ท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัทเอกชนท่ีท างานแบบ Hybrid Work ในเขตพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
 กลุ่มตัวย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เน่ืองจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยอา้งอิงตารางของ Taro Yamane (1973) ส าหรับกรณีท่ี
ประชากรมีจ านวนไม่จ ากดั (∞) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 5% และระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ผลจากการ
เปิดตารางไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 400 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย 
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบดว้ย 

1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล  
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระดับรายได้ และระยะเวลาการท างาน มีจ านวนขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 6 ขอ้ 

1.2 ปัจจัยจูงใจในการท างาน เป็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย  
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม ดา้นการสนับสนุนจากองค์กร ดา้นนโยบาย  
และโครงสร้างการท างาน และดา้นการยอมรับและความกา้วหน้า มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 20 ขอ้ ก าหนดให้  
5 = ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด, 4 = ระดบัความส าคญัมาก, 3 = ระดบัความส าคญัปานกลาง, 2 = ระดบัความส าคญั
นอ้ย, 1 = ระดบัความส าคญัน้อยท่ีสุด โดยมีช่วงเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินความส าคญั ก าหนดให ้4.21 – 5.00 
= มีระดบัความส าคญัมากท่ีสุด, 3.41 – 4.20 = มีระดบัความส าคญัมาก, 2.61 – 3.40 = มีระดบัความส าคญัปานกลาง, 
1.81 – 2.60 = มีระดบัความส าคญันอ้ย, 1.00 – 1.80 = มีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

1.3 ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work เป็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความผูกพนัในดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร 
และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน มีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 10 ขอ้ ก าหนดให้ 5 = ระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด,  
4 = ระดบัความผกูพนัมาก, 3 = ระดบัความผกูพนัปานกลาง, 2 = ระดบัความผกูพนันอ้ย, 1 = ระดบัความผกูพนันอ้ย
ท่ีสุด โดยมีช่วงเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินความผกูพนั ก าหนดให ้4.21 – 5.00 = มีระดบัความความผกูพนัมาก
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ท่ีสุด, 3.41 – 4.20 = มีระดบัความความผกูพนัมาก, 2.61 – 3.40 = มีระดบัความความผกูพนัปานกลาง, 1.81 – 2.60 = 
มีระดบัความความผกูพนันอ้ย, 1.00 – 1.80 = มีระดบัความความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 

1.4 ท่านตอ้งการให้องคก์รปรับปรุงรูปแบบการดูแลพนกังานดา้นใด (เช่น สวสัดิการ การส่ือสาร การ
ยอมรับผลงาน กิจกรรมสร้างสรรค)์ เพื่อช่วยเสริมสร้างความผูกพนัในการท างานแบบ Hybrid Work จ านวนขอ้
ค าถาม 1 ขอ้ 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistic) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระดับรายได้ และระยะเวลาการ
ท างาน 

1.2 ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดั
เชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม ดา้นการสนบัสนุนจากองค์กร 
ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน ดา้นการยอมรับและความกา้วหนา้ และความผกูพนัของพนกังานต่อองค์กร
ในการท างานแบบ Hybrid Work 

2. สถิติอนุมำน (Inferential Statistic) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
2.1 ใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid 

Work จ าแนกตามเพศ  
2.2  ใช้สถิติ  One-way ANOVA  ในการวิ เคราะห์ข้อมูลความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ในการท างานแบบ Hybrid Work จ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระดบัรายได ้และระยะเวลา
การท างาน หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 

ผลกำรวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work โดยภาพรวม  
มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัในดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
และความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดตามล าดบั 
 1. ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work จ าแนกตามเพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างาน สามารถสรุปการวิจยั ไดด้งัน้ี 

2.1 พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีเพศ อาย ุและระยะเวลา
การท างาน ต่างกนั ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมต่างกนั  

2.2 พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน และระดบัรายได ้ต่างกนั ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมไม่ต่างกนั 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างาน
แบบ Hybrid Work สามารถสรุปการวิจยั ไดด้งัน้ี 
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3.1 ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน ดา้นการยอมรับและความกา้วหน้า 
และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work 

3.2 ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์และการมีส่วนร่วม และดา้นการสนบัสนุนจากองคก์ร 
ไม่มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work 

อภิปรำยผล 
 ผลการวิจัยปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work  
ของพนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

1. ผลกำรวิเครำะห์ควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กรในกำรท ำงำนแบบ Hybrid Work โดยภาพรวม  
มีความผกูพนัระดบัมากท่ีสุด 

1.1 ความผูกพนัในดา้นจิตใจ พบว่า พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid 
Work มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัในดา้นจิตใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยส่วนใหญ่พนกังาน
บริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work มีความเห็นว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รไม่ว่า
จะท างานท่ีส านักงานหรือจากระยะไกล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1974, p. 533) อา้งถึงใน พลชยั 
หอมสุวรรณ (2558) กล่าวไวว้่า การส่งเสริมให้พนกังานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและมีความเป็นเจา้ของร่วมกบั
องคก์ร อนัน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ร 

1.2 ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ พบว่า พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างาน
แบบ Hybrid Work มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด โดยส่วนใหญ่พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work มีความเห็นวา่การท างาน
แบบ Hybrid เป็นปัจจยัท่ีท าให้ยงัคงอยู่กบัองคก์รเพราะสะดวกต่อการจดัการชีวิตส่วนตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Cisco (2021) อา้งถึงใน รังสิญาพร แสงสับ (2565) การเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถเลือกไดว้า่จะท างานจาก
ระยะไกล (Remote) หรือท างานท่ีส านกังาน ไม่ว่าพนกังานจะอยู่ท่ีใดก็สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
การท างานในรูปแบบน้ีช่วยเพิ่มความสะดวกสบาย ส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัพนกังาน 
เน่ืองจากสามารถจดัสมดุลระหวา่งการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work-life Balance) ไดด้ว้ยตนเอง 

1.3 ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ 
Hybrid Work มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
โดยส่วนใหญ่พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work มีความเห็นว่าสามารถท างาน
ไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพทั้งท่ีส านกังานหรือจากระยะไกล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977, p. 46) อา้งถึงใน 
พิชิต ปราณีพร้อมพงศ ์(2559) กล่าวไวว้่า พนกังานพร้อมใชค้วามสามารถและความพยายามอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้งาน
ขององคก์รบรรลุความส าเร็จ 

2. ผลกำรศึกษำควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กรในกำรท ำงำนแบบ Hybrid Work โดยจ ำแนกตำมเพศ 
อำยุ ระดับกำรศึกษำ ระดับต ำแหน่งงำน ระดับรำยได้ และระยะเวลำกำรท ำงำน สามารถสรุป ไดด้งัน้ี 

2.1 พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีเพศต่างกนั ท าใหมี้ความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่าความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรระหว่าง
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พนักงานท่ีมี เพศต่างกัน อาจเ กิดจากบทบาททางสังคมและความคาดหวัง ท่ีแตกต่างกันระหว่างเพศ  
เช่น ลกัษณะการใหคุ้ณค่าต่อความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หรือความรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ท่ี
มีต่อองค์กร ท าให้ระดบัความผูกพนัโดยรวมของแต่ละเพศมีความแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศุภ
ลกัษณ์ ทองไสย, เจษฎา นกนอ้ย และสุธี โงว้ศิริ (2565) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองค์การ
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรในสังกดัส านกังานพฒันาท่ีดินเขต 12 พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์รมากวา่เพศหญิงในดา้นการผกูพนัทางสังคม 

2.2 พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีอายตุ่างกนั ท าใหมี้ความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่าความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กรระหว่าง
พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั อาจเกิดจากประสบการณ์และมุมมองในการท างานท่ีไม่เหมือนกนั พนกังานท่ีอายุมากกวา่
มกัรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเพราะท างานมานานและมีความมัน่คง ส่วนพนกังานอายนุอ้ยอาจมองหาโอกาสใหม่ๆ หรือ
ให้ความส าคญักบัความยืดหยุ่นในการท างานมากกว่า จึงท าให้มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัตามช่วงอายุ ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พลชัย  หอมสุวรรณ (2558 )  ได้ศึกษา เ ร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
และปัจจยัจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั 
พบวา่ อาย ุและประสบการณ์ท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

2.3 พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมไม่ต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั
มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะทุกคนได้รับโอกาสในการท างานและการสนับสนุนจาก
องคก์รในลกัษณะใกลเ้คียงกนั ไม่ว่าจะมีวุฒิการศึกษาในระดบัใด อีกทั้งรูปแบบการท างานแบบ Hybrid Work ช่วย
ให้พนักงานทุกกลุ่มมีอิสระและความยืดหยุ่นเท่าเทียมกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ 
(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์
สโตร์ จ ากดั พบวา่ อาย ุไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.4 พนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระดับต าแหน่งงาน
ต่างกนั ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมไม่ต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า การท างานแบบ Hybrid 
Work เปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนท างานไดอ้ยา่งยดืหยุน่และเท่าเทียมกนั อีกทั้งองคก์รยงัให้การดูแล การส่ือสาร 
และการให้รางวลัตามผลงานอย่างเป็นธรรม ส่งผลให้พนักงานทุกระดับรู้สึกมีคุณค่าและตอ้งการอยู่กับองค์กร
ต่อไปเหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ ์(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนท์สโตร์ จ ากดั พบว่า ระดบัต าแหน่งไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.5 พนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระดบัรายไดต้่างกัน  
ท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมไม่ต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการท างานแบบ Hybrid 
Work ช่วยลดช่องว่างระหว่างกลุ่มรายได ้ท าให้ทุกคนสามารถจดัสรรเวลาในการท างานและชีวิตส่วนตวัได้อย่าง
เหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชิต ปราณีพร้อมพงศ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กร 
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ของพนกังานฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ห้างเซ็นทรัล ดีพาทเมนทส์โตร์ จ ากดั พบว่า การเปรียบเทียบขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร รายไดไ้ม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.6 พนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมีระยะเวลาการท างาน
ต่างกนั ท าใหมี้ความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมต่างกนั ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ พนกังานท่ีท างานมานานมกัมี
ประสบการณ์ ความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ร และความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ ท าใหเ้กิดความผูกพนัใน
ระดบัสูง ขณะท่ีพนกังานท่ีท างานไม่นานอาจยงัอยู่ในช่วงปรับตวั หรือยงัไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมากนัก 
รวมถึงการท างานแบบ Hybrid Work ท าให้พนกังานใหม่มีโอกาสพบปะและสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
นอ้ยลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลา
การท างานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. ศึกษำปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำน ได้แก่ ด้ำนเงินเดือนและสวัสดิกำร ด้ำนควำมสัมพันธ์และกำรมีส่วนร่วม 
ด้ำนกำรสนับสนุนจำกองค์กร ด้ำนนโยบำยและโครงสร้ำงกำรท ำงำน และด้ำนกำรยอมรับและควำมก้ำวหน้ำ มีผล
ต่อควำมผูกพนัของพนักงำนต่อองค์กรในกำรท ำงำนแบบ Hybrid Work สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

3.1 ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ี
ท างานแบบ Hybrid Work ให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในระดบัมาก
ท่ีสุด ในเร่ืองของค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บช่วยสร้างความมัน่คงและคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ วรินทร วรรธนอารีย ์(2562) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
เจา้หน้าท่ีธุรการส านักงานอยัการในพื้นท่ีจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 

3.2 ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์และการมีส่วนร่วม ไม่มีผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work นั้น มกัให้ความส าคญักับความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกว่าการมีปฏิสัมพนัธ์หรือการมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น เน่ืองจากลกัษณะการท างานท่ีบางส่วนอยูร่ะยะไกลท า
ให้การสร้างความสัมพนัธ์หรือการมีส่วนร่วมภายในทีมลดลง จึงท าให้ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
และการมีส่วนร่วม ไม่มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พลชยั หอมสุวรรณ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจในการท างาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไทยมุย้ เทรดด้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างาน
โดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และดา้นความส าเร็จของงาน 

3.3 ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการสนับสนุนจากองค์กร ไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงผู ้วิจัยมีความเห็นว่า  ส่วนใหญ่พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work นั้น พนกังานคุน้ชินกบัการท างานท่ีมีความยืดหยุ่นและพึ่งพาความ
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รับผิดชอบส่วนบุคคลมากขึ้น ท าให้การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรไม่ไดเ้ป็นปัจจัยส าคญัท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรโดยตรง ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการสนับสนุนจากองค์กร จึงไม่มีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อทิติยา กองเป็ง (2566) ได้
ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีระบบการท างานทางไกลแบบ 
Work from Anywhere กรณีศึกษาของพนกังานบริษทัธุรกิจน ้ามนั GEN Y พบวา่ ปัจจยัดา้นเทคโนโลยท่ีีสนบัสนุน
ในการใชง้าน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกต่อส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัธุรกิจน ้ามนั GEN Y ท่ีมี
ระบบการท างานทางไกลแบบ (Work from Anywhere)  

3.4 ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านนโยบายและโครงสร้างการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานบริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านนโยบายและ
โครงสร้างการท างาน ในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของระบบการบงัคบับญัชาและโครงสร้างองค์กรท่ีเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะท างานท่ีส านักงานหรือระยะไกล ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ 
Herzberg อา้งถึงใน ศิริรัตน์ ฆอ้งวงศ ์(2565) กล่าวว่า นโยบายการบริหารงาน เป็นการบริหารจดัการภายในองคก์ร
อย่างมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมถึงการส่ือสารภายใน นโยบาย และกฎระเบียบท่ีชดัเจน ซ่ึงสะทอ้นแนวทางการ
ด าเนินงานขององค์กร รวมถึงการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการควบคุมดูแล เป็นการบริหารงานของหัวหน้า
งานท่ีมีความยุติธรรม มีทกัษะในการก ากบัดูแล มอบหมายงานอย่างชดัเจน รับฟังความคิดเห็น และให้ค าแนะน าท่ี
เหมาะสม เพื่อส่งเสริมความร่วมมือและสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีในองคก์ร 

3.5 ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นการยอมรับและความกา้วหนา้ ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ซ่ึงผู ้วิจัยมีความเห็นว่า  ส่วนใหญ่พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านการยอมรับ 
และความกา้วหน้า ในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองของการไดรั้บการยอมรับและให้ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานใน
การท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Herzberg อา้งถึงใน ศิริรัตน์ ฆอ้งวงศ ์(2565) กล่าวว่า ความกา้วหนา้
ในอาชีพเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะเติบโตในสายอาชีพ ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรือปรับเปล่ียนบทบาทไปสู่ระดบั
ท่ีสูงขึ้น ซ่ึงช่วยสร้างแรงจูงใจและความมัน่คงในอนาคต 

ข้อเสนอแนะ 
ด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 องค์กรควรให้ความส าคญักับการสร้างความผูกพนัของพนักงานในทุกมิติ ทั้งดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่ 
กบัองค์การ และดา้นบรรทดัฐาน โดยเร่ิมจากการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้ริหาร หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน พร้อมเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ เพื่อสร้างความภาคภูมิใจและแรงจูงใจทางใจในการท างาน ควบคู่กบัการจดัระบบ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม สร้างโอกาสเติบโตในสายอาชีพ และบรรยากาศการท างานท่ีมัน่คงและเป็น
ธรรม เพื่อให้พนกังานเห็นคุณค่าในการอยู่กบัองคก์รในระยะยาว อีกทั้งควรปลูกฝังจิตส านึกแห่งความรับผิดชอบ 
ความภกัดี และการยดึมัน่ในค่านิยมร่วม ผา่นการส่ือสารวิสัยทศัน์และพนัธกิจอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงยกยอ่งพนักงาน
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ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัและแรงบนัดาลใจในการร่วมขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความส าเร็จอย่าง
ย ัง่ยนื 

ด้ำนปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ พนกังานบริษทัเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีท างานแบบ Hybrid Work ท่ีมี
เพศ อายุ และระยะเวลาการท างาน ต่างกนั ท าให้มีความผูกพนัต่อองคก์รต่างกนั ดงันั้น องคก์รควรให้ความส าคญั
กับการบริหารจัดการพนักงานโดยค านึงถึงปัจจัยส่วนบุคคลในแต่ละด้านอย่างเหมาะสม ได้แก่ ด้านเพศ  
ควรออกแบบนโยบายการท างานท่ียืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ทุกเพศมีส่วนร่วม และส่งเสริมความเท่าเทียมในโอกาส
ความกา้วหน้า เพื่อให้พนักงานทุกกลุ่มรู้สึกมีคุณค่าและเกิดความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นอายุ ควรสร้างระบบการ
ท างานแบบ Hybrid Work ท่ีตอบโจทยพ์นักงานทุกช่วงวยั จดักิจกรรมหรือโครงการพฒันาอาชีพท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของแต่ละวยั และส่งเสริมการท างานร่วมกนัระหวา่งคนต่างรุ่น เพื่อสร้างความเขา้ใจและความสามคัคี
ในองคก์ร ส่วนดา้นระยะเวลาการท างาน ควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างความผกูพนัตั้งแต่ช่วงเร่ิมตน้ของพนกังาน
ใหม่ผา่นการปฐมนิเทศและระบบพี่เล้ียง รวมถึงดูแลพนกังานท่ีท างานมานานดว้ยการมอบโอกาสพฒันาและมีส่วน
ร่วมในบทบาทส าคญั เพื่อรักษาความภกัดีและความผกูพนักบัองคก์ร 

ด้ำนปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำน 
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจในการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านนโยบาย  
และโครงสร้างการท างาน และดา้นการยอมรับและความกา้วหน้า มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรใน
การท างานแบบ Hybrid Work ดงันั้น องคก์รควรให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการในแต่ละดา้นเพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในการท างานแบบ Hybrid Work ดงัน้ี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ควรปรับ
ระบบค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับรูปแบบการท างานท่ียืดหยุ่น พร้อมจัดสวสัดิการท่ีตอบโจทยท์ั้งพนักงานท่ี
ท างานในส านักงานและทางไกล เช่น การสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการท างานท่ีบ้าน หรือสวสัดิการด้านสุขภาพ  
เพื่อสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน ดา้นนโยบายและโครงสร้างการท างาน ควรก าหนดนโยบายท่ี
ชดัเจนเก่ียวกบัการท างานแบบ Hybrid Work พร้อมจดัโครงสร้างงานท่ียืดหยุ่น โปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้
พนักงานทุกคนรู้สึกถึงความเท่าเทียมและมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนดา้นการ
ยอมรับและความกา้วหน้า ควรให้ความส าคญักบัการประเมินผลงานอย่างยุติธรรม เปิดโอกาสให้พนกังานทุกกลุ่ม
ไดรั้บการยอมรับและเติบโตในสายอาชีพอย่างเท่าเทียม พร้อมส่งเสริมการพฒันาทกัษะและการเรียนรู้ต่อเน่ือง  
เพื่อสร้างแรงจูงใจและความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะเพ่ือกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรศึกษาวิจยัในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความหลากหลายมากขึ้น เช่น พนักงานในต่างจังหวดั หรือองค์กร

ภาครัฐ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละบริบทการท างานแบบ Hybrid Work 
2. ควรเพิ่มตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร เช่น แรงจูงใจในการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูน้ า หรือวฒันธรรมองคก์ร เพื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีครอบคลุมและเจาะลึกมากยิง่ขึ้น  
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