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บทคัดย่อ

	 งานวจัิยครัง้นี ้มีวตัถุประสงค์เพือ่ 1. เปรยีบเทยีบความผูกพนัองค์กรของบคุลากร จ�ำแนกตามปัจจยั
ประชากรศาสตร์ 2. ศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 3. ศึกษาสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์เก็บข้อมูล 
จากบุคลากรหน่วยงานภาครัฐแห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี ใช้ขนาดตัวอย่าง จ�ำนวน 300 คน และน�ำมา
วิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติ Independent 
Sample t-Test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และการวเิคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ
	 ผลการศึกษาพบว่า 1. ปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อายุงานในหน่วยงาน ระดับการศึกษา 
และประเภทบุคลากร ท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05  
2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (X1)  ความก้าวหน้าในการท�ำงาน (X2) และค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X3) อย่างมีนัยส�ำคัญ
ที่ระดับ 0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์พหุคูณ = 0.485 ค่าประสิทธิภาพในการท�ำนายที่ปรับ = 0.480  
และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท�ำนาย = 0.352 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
ได้สมการ ดังนี้ Y = 1.747 + 0.210 (X1) + 0.265 (X2) + 0.109 (X3) 3. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (X1) การท�ำงาน 
แบบยืดหยุ่น (X2) สังคมไร้การสัมผัส (X3) และนวัตกรรมในการท�ำงาน (X4)  อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 
0.001 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์พหุคูณ = 0.515 ค่าประสิทธิภาพในการท�ำนายที่ปรับ = 0.509 และ
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท�ำนาย = 0.342 ซึ่งสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้สมการ 
ดังนี้ Y = 1.662 + 0.104 (X1) + 0.204 (X2) + 0.198 (X3) + 0.134 (X4)

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการท�ำงาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ความผูกพันองค์กร

Abstract

	 The objectives of this research are as follows: 1. To compare organizational  
engagement among employees categorized by demographic factors; 2. To examine  
motivational factors at work that influence employees' organizational engagement; and 
investigate work environment on employees' organizational engagement. The study utilizes 
an online questionnaire to collect data from 300 employees working in a State Department 
in Nonthaburi. The collected data is then statistically analyzed, including the calculation 
of percentages, means, and standard deviations. The research employs statistical analysis 
techniques such as Independent Sample t-Test, One-Way ANOVA, and Multiple Regression 
Analysis to test hypotheses.
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	 The study's findings reveal that: 1. Demographic factors, including age, years of 
work in the organization, educational level, and employee type, significantly influence 
organizational engagement at the notable level of p < 0.05. 2. Motivational factors at work 
significantly affect employees’ organizational engagement, particularly in terms of employee 
recognition (X1), career advancement (X2), and compensation and benefits (X3) of significance  
at a notable level of p < 0.001 with R2= 0.485, Adj. R2= 0.480, and S.E. = 0.352. The  
regression equation is Y = 1.747 + 0.210 (X1) + 0.265 (X2) + 0.109 (X3) 3. Environmental factors 
at the workplace significantly impact employees’ organizational engagement, comprising 
health and wellness (X1), flexible working (X2), a touchless society (X3), and innovation in 
the workplace (X4) of significance at the notable level of p < 0.001 with R2= 0.515, Adj. 
R2= 0.509, and S.E. = 0.342. The regression equation is Y = 1.662 + 0.104 (X1) + 0.204 (X2) 
+ 0.198 (X3) + 0.134 (X4)

Keywords: Motivation in the Workplace, Work Environment, Organizational Engagement

บทน�ำ
	 ปัจจบุนัสภาพเศรษฐกิจ สงัคม สภาพแวดล้อม และความเจรญิก้าวหน้าของเทคโนโลยแีละนวตักรรม 
ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกับหลังจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส 
โคโรนา 2019 ท�ำให้องค์กรต่าง ๆ ต้องปรับตัวในยุคปกติถัดไปที่ให้ความส�ำคัญถึงกระบวนการท�ำงาน 
ภายใต้สังคมใหม่ (Next Normal) ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ จึงต้องปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการในองค์กรให้
เข้ากับยุคสมัย โดยการสร้างแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่เหมาะสมกับยุคปกติถัดไป เพื่อให้
บุคลากรเกิดความผูกพันและอยากอยู่กับองค์กรต่อไป
	 องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดี จะส่งผลต่อความรู้สึกและการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ขณะเดียวกันการรับรู ้ต่อคุณลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยู ่ว ่ามีความเหมาะสมต่อความสามารถและ 
ความเชีย่วชาญในงาน จะท�ำให้พนกังานเหน็คณุค่าและพงึพอใจในงานทีท่�ำ (Hackman & Oldham, 1975)  
จากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมาพบว่า สภาพแวดล้อมในสถานที่ท�ำงานส่งผลต่อการสร้างความพึงพอใจของ
บคุลากรในโรงงานอตุสาหกรรม โดยสภาพแวดล้อมทีส่ร้างความพงึพอใจให้แก่บคุลากร ได้แก่ การสนบัสนนุ
ทางด้านสิ่งอ�ำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ความชัดเจนในเรื่องของกระบวนการปฏิบัติงานในองค์กร 
ที่จะสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรในองค์กรและผู้บังคับบัญชา (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563; ศุภลักษณ์ พรมศร, 2558; อัญมณี  
ศรีปลาด และ สุรวี ศุนาลัย, 2565)
	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
หากบุคลากรในองค์กรได้รับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากพอก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์กรและต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป  
(McClelland, 1985) ในส่วนขององค์กรก็จะได้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในด้าน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลท�ำให้องค์กรเกิดการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น ในทางกลับกันหากบุคลากร 
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ในองค์กรไม่ได้รับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากพอก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานต่อองค์กร อีกทั้งยังท�ำให้ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงรู้สึกเบ่ือหน่าย 
ในการปฏิบัติงาน และจะส่งผลให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กรไม่พัฒนา 
ไปในทางที่ดีขึ้น รวมทั้งอาจเกิดความเสียหายแก่ผู้รับบริการและองค์กรด้วย (ธัญญารัตน์ สาริกา, 2566;  
ปุญชรัสมิ์ ตุงคง และ ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2564)
	 ความผูกพันในองค์กรเป็นเรื่องส�ำคัญในการบริหารงาน อีกทั้งยังเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงาน 
ในองค์กรให้ท�ำงานได้ดกีว่าผูไ้ม่มคีวามผกูพนัในองค์กรทีต่นท�ำงานอยู ่รวมไปถงึยงัเป็นตวัชีถ้งึประสทิธภิาพ
ขององค์กรอกีด้วย (Steers, 1977) ผูบ้รหิารขององค์กรน้ัน ๆ  จ�ำเป็นต้องสร้างความผกูพนัให้เกดิขึน้ในองค์กร
ของตนเอง ดงันัน้ จะเหน็ได้ว่าความผกูพนัต่อองค์กรเป็นสิง่ส�ำคญัทีจ่ะจงูใจให้บคุลากรปฏบิตังิานกบัองค์กร
ได้อย่างยาวนาน นอกจากน้ีแล้วยังมีความม่ันคงในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วย 
(ปกรณ์เกียรติ นิจสุข, 2566)
	 หน่วยงานที่น�ำมาศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐปฏิบัติงานตามภารกิจการคุ้มครองผู้บริโภคด้าน
ระบบบรกิารสุขภาพ การศกึษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงานและแรงจงูใจในการท�ำงานสามารถน�ำมาใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากรของหน่วยงานให้เหมาะสมกับยุคปัจจุบัน และตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรอันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์กรของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร์
	 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
	 3. เพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	 1. ใช้เป็นแนวทางแก่องค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การท�ำงาน และแก้ไขปัญหาของบุคลากรที่อาจ
ส่งผลกระทบต่อองค์กร
	 2. เป็นแนวทางการวิจัยส�ำหรับนักศึกษาหรือผู้ที่สนใจในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรตามความเหมาะสมกับองค์กร

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 แรงจงูใจเป็นพืน้ฐานส�ำคญัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมของบคุคล ซึง่พฤตกิรรมทีไ่ด้รบัแรงจงูใจจะสงัเกต
ได้จากพฤติกรรมที่แสดงถึงการท�ำให้บรรลุเป้าหมาย ตราบใดที่บุคคลนั้น ๆ ยังมีแรงจูงใจอยู่ก็จะไม่ล้มเลิก
อะไรง่ายๆ (ปฏิมากร ทิพเลิศ, 2564) แรงจูงใจในการท�ำงานจึงเป็นแรงผลักดันที่กระตุ้นให้บุคลากรมีความ
ต้องการในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้ตั้งไว้ 
	 นักวิจัยหลายคนได้ศึกษาปัจจัยของแรงจูงใจ จึงมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจหลายทฤษฎี อาทิ
เช่น ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 5 ปัจจัย  
และปัจจัยค�้ำจุน (Hygiene Factors) 5 ปัจจัย ทฤษฎีล�ำดับขั้นความต้องการของ Maslow (1970)  
กล่าวถึงความต้องการ 5 ขั้น และทฤษฎีการจูงใจในการปฏิบัติงานของ Glimmer (1971) ซึ่งมี 10 ด้าน  
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เมื่อวิเคราะห์ทฤษฎีเหล่าน้ี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563; ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554;  
ธัญญารัตน์ สาริกา, 2566; ปัทมาภรณ์ กุสุมภ์, 2560) สามารถจัดกลุ่มปัจจัยของแรงจูงใจได้ 3 กลุ่มใหญ่  
คือ การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
	 ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของแรงจูงใจในการท�ำงาน คือ ปัจจัยท่ีท�ำให้เกิดความพึงพอใจ เป็นสิ่งท่ี
กระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรท�ำงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย ดังนี้
	 (1) การได้รับการยอมรับนับถือ (Employee Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
จากหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่วไป
	 (2) ความก้าวหน้าในการท�ำงาน (Career Advancement) หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายงานที่บุคลากรสั่งสะสมประสบการณ์และผลงานในการปฏิบัติงานเพื่อไปสู่ต�ำแหน่งต่าง ๆ ที่สูงขึ้น
	 (3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทนเงินเดือน
และสวัสดิการที่เหมาะสมต่อการด�ำเนินชีวิตของบุคลากร

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
	 สภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานมีความส�ำคัญและส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน 
ในองค์กร หากสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานสะดวกสบาย และน่าดึงดูดก็จะสามารถช่วยเพิ่มพลังกายและ 
พลังใจในที่ท�ำงานได้ น�ำไปสู่การสร้างความส�ำเร็จและผลผลิตที่ดี ในทางตรงกันข้ามหากสภาพแวดล้อม 
ในที่ท�ำงานที่ไม่สะดวกสบายและไม่น่าพึงพอใจก็จะท�ำให้ประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานลดลง  
(กชกร สุวรรณะ และ สุรวี ศุนาลัย, 2566) สภาพแวดล้อมในการท�ำงานจึงครอบคลุมสภาวะต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นกับบุคคลภายในองค์กร เช่น ภารกิจองค์กร โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมในองค์กร ภาวะผู้น�ำของ 
ผู้บริหาร ตลอดจนการบริหารจัดการภายในองค์กร  
	 จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (กชกร สุวรรณะ และ สุรวี ศุนาลัย, 2566;  
กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563; พุทธพันธ์ สอนอิ่มสาตร์, 2565) ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงาน คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัวบุคลากรในขณะที่ปฏิบัติงานในองค์กรทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต  
ซึ่งส่งผลต่อบุคลากรในขณะที่ปฏิบัติงานในองค์กร ประกอบไปด้วยปัจจัย ดังนี้
	 1. สขุภาพและความเป็นอยูท่ีด่ ี(Health and Wellness) หมายถงึ ความเป็นอยูท่ีด่ทีัง้ด้านร่างกาย 
จิตใจและสังคม โดยปราศจากโรคภัยและสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขโดยไม่ต้องพะวงใด ๆ
	 2. การท�ำงานแบบยืดหยุ่น (Flexible Working) หมายถึง รูปแบบการท�ำงานที่มีความยืดหยุ่น 
ไม่มีข้อก�ำหนดตายตัวในเรื่องรูปแบบการท�ำงานและสถานที่ท�ำงาน ซึ่งสามารถน�ำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย 
ในการท�ำงานไม่ว่าจะเป็นการท�ำงานในสถานท่ีท�ำงาน หรือการท�ำงานในรูปแบบออนไลน์ โดยสามารถ 
ปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม
	 3. สังคมไร้การสัมผัส (Touchless Society) หมายถึง รูปแบบการท�ำงานที่ลดการสัมผัสโดยตรง 
โดยการใช้วิธีการท�ำงานในรูปแบบออนไลน์
	 4. นวตักรรมในการท�ำงาน (Innovation in Workplace) หมายถงึ การน�ำไอเดยีใหม่ ๆ  ไประยุกต์
ใช้ในการท�ำงานเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์กร
	 ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร สามารถใช้พยากรณ์ประสิทธิภาพ 
การท�ำงาน และการลาออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท�ำงาน ดังน้ัน บุคลากรที่มีความผูกพัน 
ต่อองค์การสูง จะท�ำงานได้ดีกว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรต�่ำหรือไม่มีเลย ซึ่งถ้าบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงก็จะท�ำให้องค์กรมีประสิทธิภาพที่ดี (เวทิญาณ์ เจษฎาถาวรวงศ, 2561)
	 นักวิชาการได้ศึกษาวิจัยความผูกพันต่อองค์กรมาอย่างต่อเนื่อง Buchanan (1974) มีแนวคิดว่า  
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคคลเกิดจากความรู้สึก 3 ด้าน ได้แก่ การแสดงตนต่อองค์กร การมีความ 
เกี่ยวพันกับองค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร ในขณะที่ Steers and Porter (1979) แบ่งความผูกพัน 
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความผูกพันทางทัศนคติ และความผูกพันทางพฤติกรรม และต่อมา Mowday  
et al. (1982) แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด�ำรงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท�ำงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ  
และความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
	 จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563; ธเนศร์ ค�ำสอน 
และ สมเกียรติ วันทะนะ, 2566; ธิดารัตน์ ดวงจันทร์, 2565; มัทวัน เลิศวุฒิวงศา, 2564) ผู้วิจัย 
ก�ำหนดให้ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของบุคลากรแต่ละบุคคลที่มีต่อองค์กร 
ในเชิงบวก ประกอบไปด้วยปัจจัย ดังนี้
	 1. ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึง่ขององค์กร (Pride in Being a Part of the Organization) 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานให้กับองค์กร
	 2. ความเชื่อม่ันในทิศทางการด�ำเนินงานขององค์กร (Confidence in the Organization's  
Operational Direction) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีทัศนคติที่ดี มีความรัก และเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
ตามเป้าหมายขององค์กร
	 3. ความเต็มใจทุ่มเทในการท�ำงานเพื่อองค์กร (Wholehearted Dedication to Working  
for the Organization) หมายถึง การแสดงถึงความพยายามอย่างเต็มใจและทุ่มเทตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย 
แรงใจในการท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ส�ำเร็จ
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กรอบแนวคิดการวิจัย

	

	

		

ระเบียบวิธีการวิจัย
	 ประชากรและตัวอย่าง
	 ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี ้คอื บคุลากรหน่วยงานภาครฐัแห่งหนึง่ในจงัหวดันนทบรุ ีจ�ำนวน 
1,016 คน โดยก�ำหนดขนาดตวัอย่างตามแนวคดิของ (Yamane, 1973) ได้จ�ำนวน 287 คน และเพือ่ป้องกนั
ความผดิพลาดจากการส�ำรวจตวัอย่างท่ีไม่ครบถ้วน ผูว้จิยัจงึเกบ็ข้อมลูจากตวัอย่างไม่น้อยกว่า 300 คน โดย
สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) ผู้วิจัยกระจายแบบสอบถามออนไลน์ Google 
Form ผ่านช่องทางสื่อสังคมเครือข่าย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เฟซบุ๊ก และไลน์ของหน่วยงาน

           ความผูกพันต่อองค์กร
- 	 ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ง		
	 ขององค์กร (Pride in Being a Part 
	 of the Organization)
- 	 ความเชื่อมั่นในทิศทางการด�ำเนินงาน	
	 ขององค์กร (Confidence in the 
	 Organization's Operational 
	 Direction)
- 	 ความเต็มใจทุ่มเทในการท�ำงาน
	 เพื่อองค์กร (Wholehearted 
	 Dedication to Working for 
	 the Organization)

           ประชากรศาสตร์
- 	 อายุ 
- 	 อายุงานในหน่วยงาน 
- 	 ระดับการศึกษา 
- 	 ประเภทบุคลากร 
- 	 ลักษณะสายงาน

	  ด้านแรงจูงใจในการท�ำงาน
- 	 การได้รับการยอมรับนับถือ 
	 (Employee Recognition)
- 	 ความก้าวหน้าในการท�ำงาน 
	 (Career Advancement)
- 	 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
	 (Compensation and Benefits)

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
- 	 สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี 
	 (Health and Wellness) 
- 	 การท�ำงานแบบยืดหยุ่น 
	 (Flexible Working)
- 	 สังคมไร้การสัมผัส 
	 (Touchless Society)
- 	 นวัตกรรมในการท�ำงาน 
	 (Innovation in Workplace)
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	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 ใช้แบบสอบถามทีผู่ศ้กึษาสร้างขึน้จากการศกึษาเอกสาร ต�ำราและงานวิจยัทีเ่กีย่วข้อง เพือ่น�ำข้อมลู
มาสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงมข้ีอค�ำถามทีค่รอบคลมุตามกรอบแนวคดิการศกึษาโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
4 ส่วน ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 ข้อค�ำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ อายุงานในหน่วยงาน 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ลักษณะสายงาน
	 ส่วนที่ 2 ข้อค�ำถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ส่วนที่ 3 ข้อค�ำถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ส่วนที่ 4 ข้อค�ำถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ส�ำหรบัการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-4 จะใช้เกณฑ์มาตราวดัแบบ Likert Scale โดยพจิารณา
ให้น�้ำหนักปัจจัยต่าง ๆ เป็น 5 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วย
น้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด จากผลการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม มีค่า Cronbach’s Alpha 
Coefficient เท่ากับ 0.940

	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูปเชิงสถิตในการประมวล 
ค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูลหรือปัจจัยประชากรศาสตร์ และการหาค่าสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบ ดังนี้
	 1. การวิเคราะห์ Independent Sample T-Test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 
2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั ส�ำหรบัการเปรยีบเทียบความผกูพนัองค์กร จ�ำแนกตามประชากรศาสตร์ด้านลกัษณะ
สายงาน
	 2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัว ส�ำหรับการเปรียบเทียบความผูกพันองค์กร จ�ำแนกตามประชากรศาสตร์ด้าน
อายุ อายุงานในหน่วยงาน ระดับการศึกษา และประเภทบุคลากร
	 3. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบอิทธิพลของตัวแปร
อิสระต่อตัวแปรตาม ส�ำหรับการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันองค์กรของบุคลากร

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยประชากรศาสตร์
	 ผู้ตอบแบบสอบถาม 300 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 20–30 ปี จ�ำนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 
มีอายุงานในหน่วยงานน้อยกว่า 5 ปี จ�ำนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ�ำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 50.7 มีประเภทบุคลากรเป็นข้าราชการ จ�ำนวน 209 คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.7 และมีลักษณะสายงานเป็นสายงานหลัก จ�ำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 
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ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.15, S.D. 
= 0.572) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความก้าวหน้าในการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.29,  
S.D. = 0.775) รองลงมา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.28, S.D. = 0.731) และ
การได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลาง (c = 2.88, S.D. = 0.640) ตามล�ำดับ

	 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
	 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.08,  
S.D. = 0.549) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า สุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี อยู่ในระดับมาก (c = 3.62, 
S.D. = 0.750) รองลงมา สังคมไร้การสัมผัส อยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.40, S.D. = 0.733) นวัตกรรม
ในการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.02, S.D. = 0.710)  และการท�ำงานแบบยืดหยุ่น อยู่ในระดับ
น้อย (c = 2.28, S.D. = 0.757) ตามล�ำดับ

	 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร
	 ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (c = 3.58, S.D. = 0.488)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความเต็มใจทุ่มเทในการท�ำงานเพื่อองค์กร อยู่ในระดับมาก (c = 3.87, 
S.D. = 0.597) รองลงมา ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร อยู่ในระดับมาก (c = 3.65,  
S.D. = 0.575) และความเชื่อมั่นในทิศทางการด�ำเนินงานขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง (c = 3.22, 
S.D. = 0.608) ตามล�ำดับ

	 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันองค์กร จ�ำแนกตามประชากรศาสตร์

ตารางที่ 1 ผลเปรียบเทียบความผูกพันองค์กร จ�ำแนกตามประชากรศาสตร์

 ความผูกพันต่อองค์กร	 อายุ	 อายุงาน	 ระดับ	 ประเภท	 ลักษณะ
			   ในหน่วยงาน	 การศึกษา	 บุคลากร	 สายงาน
1.	ความภาคภูมิใจ	 0.436	 0.377	 0.002**	 0.012*	 0.646
	 ในการเป็นส่วนหนึ่ง
	 ขององค์กร

2.	ความเชื่อมั่นใน	 0.011*	 0.003**	 0.001**	 0.115	 0.675
	 ทิศทางการด�ำเนินงาน
	 ขององค์กร

3.	ความเต็มใจทุ่มเทใน	 0.080	 0.023*	 0.000***	 0.000***	 0.230
	 การท�ำงานเพื่อองค์กร	

         ภาพรวม	 0.032*	 0.010*	 0.000***	 0.004**	 0.618

หมายเหตุ. *, **, *** มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05, 0.01, 0.001 ตามล�ำดับ
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	 จากตารางที่ 1 ข้างต้น พบว่า อายุ อายุงานในหน่วยงาน ระดับการศึกษา และประเภทบุคลากร 
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

	 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน

ตารางที่ 2 สรุปค่าวิเคราะห์ (Model Summary) ของปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากร

           Model	 R	 R2	 Adjusted R2	 Std. Error of The Estimate

ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน	 0.697	 0.485	 0.480	 0.352

ตารางที่ 3 สรุปค่าการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยแรง
จูงใจในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

		  Unstandardized	 Standardized			   Collinearity
		  Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics

	 B	 S.E.	 Beta			   Tolerance	 VIF

Constant	 1.747	 0.118			  14.766	 0.000***

การได้รับการยอมรับ	 0.210	 0.035	 0.276	 6.080	 0.000***	 0.846	 1.182
นับถือ (X

1
)	

ความก้าวหน้า	 0.265	 0.038	 0.420	 6.896	 0.000***	 0.469	 2.131
ในการท�ำงาน (X

2
)	

ค่าตอบแทนและ	 0.109	 0.039	 0.163	 2.813	 0.005**	 0.521	 1.920
สวัสดิการ (X

3
)

หมายเหตุ. **, *** มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01, 0.001 ตามล�ำดับ
	
	 จากตารางผลการวิเคราะห์ที่ 2 และ 3 ข้างต้น พบว่า ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.1 และ 
ค่า Variation Inflation Factor (VIF) มีค่าน้อยกว่า 10 จึงไม่มีปัญหาภาวะเส้นตรงร่วมเชิงพหุ  
(Multicollinearity) ดังนั้น สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multi Linear Regression)  
ด้วยวิธี Enter โดยแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันองค์กร 
ของบุคลากรได้ 48.5% (R2  = 0.485) และเมื่อทดสอบสมมติฐานที่ระดับความเชื่อมั่น 95% กล่าวได้ว่า 
ความเป็นไปได้ของการตั้งสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
ได้ 48.5% ซึ่งประกอบไปด้วย ความก้าวหน้าในการท�ำงาน (Beta) = 0.420 การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Beta) = 0.276 และค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (Beta) = 0.163 ตามล�ำดบั และปัจจยัแรงจงูใจในการท�ำงาน

ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท�ำงาน
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ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรอย่างมีนัยส�ำคัญ ค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์พหุคูณ (R) = 0.697  
ค่าประสิทธิภาพในการท�ำนายที่ปรับ (Adj. R2) = 0.480 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท�ำนาย 
(S.E.) = 0.352 ซึ่งสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้สมการ Y = 1.747 + 0.210 (X

1
) + 0.265 

(X
2
) + 0.109 (X

3
) และสมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน Z = 0.276 (Z

1
) + 0.420 (Z

2
) + 0.163 (Z

3
)

	 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

ตารางที่ 4 สรุปค่าวิเคราะห์ (Model Summary) ของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากร

	 Model	 R	 R2	 Adjusted R2	 Std. Error of The Estimate

	 ปัจจัยสภาพแวดล้อม	 0.718	 0.515	 0.509	 0.342
	 ในการท�ำงาน	

ตารางที่ 5 สรุปค่าการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

		  Unstandardized	 Standardized			   Collinearity
		  Coefficients	 Coefficients	 t	 Sig.	 Statistics

		  B	 SE.	 Beta	 Tolerance	 VIF

Constant	 1.662	 0.115		  14.517	 0.000***

สุขภาพและ	 0.104	 0.033	 0.159	 3.116	 0.002**	 0.628	 1.592
ความเป็นอยู่ที่ดี (X

1
)

การท�ำงานแบบ	 0.204	 0.028	 0.316	 7.385	 0.000***	 0.895	 1.118
ยืดหยุ่น (X

2
)

สังคมไร้การสัมผัส (X
3
)	 0.198	 0.042	 0.298	 4.693	 0.000***	 0.408	 2.452

นวัตกรรมในการ	 0.134	 0.040	 0.194	 3.339	 0.001**	 0.485	 2.062
ท�ำงาน (X

4
)

หมายเหตุ. ** มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01		 *** มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.001	

	 จากตารางผลการวิเคราะห์ท่ี 4 และ 5 ข้างต้น พบว่า ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.1  
และค่า Variation Inflation Factor (VIF) มีค่าน้อยกว่า 10 จึงไม่มีปัญหาภาวะเส้นตรงร่วมเชิงพหุ  
(Multicollinearity) ดังนั้น สามารถใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multi Linear Regression) 
ด้วยวิธี Enter โดยแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันองค์กรของ

ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการท�ำงาน
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บุคลากรได้ 51.5% (R2  = 0.515) และเมื่อทดสอบสมมติฐานที่ระดับความเชื่อมั่น 95% กล่าวได้ว่า ความ
เป็นไปได้ของการตั้งสมมติฐานปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
ได้ 51.5% ซึ่งประกอบไปด้วยการท�ำงานแบบยืดหยุ่น (Beta) = 0.316 สังคมไร้การสัมผัส (Beta) = 0.298 
นวัตกรรมในการท�ำงาน (Beta) = 0.194 และสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดี (Beta) = 0.159 ตามล�ำดับ และ
ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความผกูพนัองค์กรของบคุลากรอย่างมนียัส�ำคญั ค่าสมัประสทิธิ์
สหพันธ์พหุคูณ (R) = 0.718 ค่าประสิทธิภาพในการท�ำนายที่ปรับ (Adj. R2) = 0.509 และค่าความคลาด
เคล่ือนมาตรฐานในการท�ำนาย (S.E.) = 0.342 ซ่ึงสามารถพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้สมการ ดังนี้  
Y = 1.662 + 0.104 (X

1
) + 0.204 (X

2
) + 0.198 (X

3
) + 0.134 (X

4
) และสมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.159 (Z
1
) + 0.316 (Z

2
) + 0.298 (Z

3
) + 0.194 (Z

4
)

สรุปผลการวิจัย และอภิปรายผล
	 ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ ได้แก่ อาย ุอายงุานในหน่วยงาน ระดบัการศกึษา และ
ประเภทบุคลากร ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันองค์กรแตกต่างกัน โดยด้านอายุของบุคลากรที่แตกต่างกันมี
ความรู้สึกของการเชื่อมั่นและความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน เน่ืองจากบุคลากรที่มีช่วงอายุที่น้อยกว่า 
จะมีความกระตือรือร้นและมีความกระฉับกระเฉงในการท�ำงานมากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุที่มากกว่า  
(พิชชาภร จวงวาณิชย์, 2560) ด้านอายุงานในหน่วยงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกัน มีความรู้สึกของ 
การเชื่อมั่นและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่มีอายุงานในหน่วยงานมากกว่า
จะมคีวามเชีย่วชาญและความรูเ้กีย่วกบัภารกจิของหน่วยงานทีส่ร้างมาจากประสบการณ์ มากกว่าบคุลากรที่
มีอายุงานในหน่วยงานน้อยกว่า (ธนกร กรวัชรเจริญ, 2555) ด้านระดับการศึกษาของบุคลากรที่แตกต่างกัน 
มคีวามเชือ่มัน่และความรูส้กึของความผกูพันต่อองค์กรทีแ่ตกต่างกัน เน่ืองจากบุคลากรท่ีมรีะดับการศกึษาที่
สูงกว่าจะได้รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท�ำงานมากกว่าบุคลากร 
ทีม่รีะดบัการศกึษาทีต่�ำ่กว่า (ธดิารตัน์ ดวงจนัทร์, 2565) และด้านประเภทบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัมคีวามเชือ่
มั่นและความรู้สึกของความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน เนื่องจากบุคลากรที่เป็นข้าราชการจะมีลักษณะ 
การท�ำงาน ความรับผิดชอบ รวมไปถึงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนกว่าพนักงานราชการและ
ลูกจ้างประจ�ำ (กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และ อดิศร ภู่สาระ, 2563) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธเนศร์  
ค�ำสอน และ สมเกยีรต ิวนัทะนะ (2566) ทีพ่บว่า ระดบัการศึกษา และอายรุาชการของข้าราชการ กรมส่งเสรมิ 
สหกรณ์ มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของปกรณ์เกียรติ นิจสุข (2566)  
ที่พบว่า อายุ ระดับการศึกษา ประเภทต�ำแหน่งบุคลากร และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กรมการท่องเที่ยว มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน
	 ขณะเดยีวกนั ลกัษณะสายงานทีแ่ตกต่างกัน ผลการศกึษาพบว่า มคีวามผกูพนัองค์กรไม่แตกต่างกนั 
เนือ่งจากบคุลากรได้รบัการส่งเสรมิให้มคีวามก้าวหน้าในอาชพีอย่างชดัเจน และสามารถแสดงความรู ้ความ
สามารถ หรือผลงานในเวทีต่าง ๆ ได้อย่างเต็มที่ รวมไปถึงได้รับการปฏิบัติตามนโยบาย กฎ และระเบียบ 
ในรูปแบบเดียวกันและเท่าเทียมกัน (ปกรณ์เกียรติ นิจสุข, 2566) ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของภัทรฉัตร  
รุง่แสง และ จารกุฤษณ์ เรอืงสวุรรณ (2566) ทีพ่บว่า ต�ำแหน่งสายงาน ของกาํลงัพลทหารนาวกิโยธนิ กองพนั
ทหารราบที่ 1 รักษาพระองค์ กรมทหารราบที่ 1 กองพลนาวิกโยธิน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
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	 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงาน พบว่า มีปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน 3 ด้าน ได้แก่ การได้รับ
การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในการท�ำงาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธัญญารัตน์ สาริกา (2566) ที่พบว่า ความก้าวหน้าในงาน การได้
รับการยอมรับนับถือ และสวัสดิการและค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ
งานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยการให้พนักงานได้ปฏิบัติงานตรง
กับความรู้ ความสามารถ เพื่อให้พนักงานเกิดความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานด้วยการสร้างผลงานให้กับ
องค์กร รวมไปถึงให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับยุคสมัยด้วย ซ่ึงการสร้างผลงานให้กับองค์กร
ท�ำให้พนักงานได้รับคําชมเชย ความไว้วางใจ และได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
(ชูเกียรติ ยิ้มพวง, 2554)
	 ผลการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน พบว่า มีปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  
4 ด้าน ได้แก่ สุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี การท�ำงานแบบยืดหยุ่น สังคมไร้การสัมผัส และนวัตกรรมใน
การท�ำงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกชกร สุวรรณะ และ 
สุรวี ศุนาลัย (2566) ที่พบว่า ความยืดหยุ่นในการท�ำงาน การใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการท�ำงาน และ
สังคมไร้การสัมผัส ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม โดยการให้พนักงาน 
มีความยืดหยุ่นในการท�ำงาน สามารถท�ำงานท่ีบ้านหรือสถานท่ีที่ไม่ใช่โรงงาน โดยการน�ำเทคโนโลยีมาใช ้
เพื่อให้การท�ำงานมีประสิทธิภาพ และลดความเสี่ยงในการติดเชื้อโรคหรือการแพร่เชื้อในสถานที่ท�ำงาน  
ผ่านการท�ำงานแพลตฟอร์มการสื่อสารออนไลน์ ท�ำให้พนักงานมีโอกาสในการพัฒนาทักษะและเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ  มากขึ้น (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของพุทธพันธุ์ สอนอิ่มสาตร์ (2565)  
ที่พบว่า การมีสุขภาพดี ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานยุค Next Normal ของพนักงานใน 
อุตสาหกรรมส่วนประกอบรถยนต์ อาจเป็นเพราะในการท�ำงานยุค Next Normal เป็นการปรับตัวในเรื่อง 
ของการท�ำงานไม่ว่าจะเป็นรปูแบบในการท�ำงาน เวลาการปฏบัิตงิาน เพ่ือให้สามารถท�ำงานภายใต้มาตรการ
ความปลอดภัย (อัญมณี ศรีปลาด และ สุรวี ศุนาลัย, 2565)

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย
	 1. 	ปัจจยัประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย อาย ุอายงุานในหน่วยงาน ระดบัการศกึษา และประเภท
บคุลากรทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัองค์กรแตกต่างกนั ดงันัน้ องค์กรควรพจิารณาการจดักจิกรรมทีส่่งเสรมิ
ความผกูพันในองค์กรทีเ่ป็นเชงิรกุและเหมาะสมกับลกัษณะงานและความต้องการของบคุลากรในองค์กร เช่น 
การฝึกอบรม การสนับสนุนการศึกษาต่อ หรือการแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร รวมไปถึงการสร้างความ
สัมพันธ์ที่ดีในการท�ำงานเป็นทีม 
	 2. 	ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร  ดังนั้น
		  2.1 การได้รับการยอมรับนับถือ องค์กรควรพิจารณาการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ ในเร่ืองของการปฏิบัติงานอย่างมีอิสระ 
เช่น การให้รางวัลหรือยกย่องชมเชยบุคลากรที่เสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ที่น่าสนใจให้กับองค์กร การจัด
สัมมนาแนวปฏิบัติที่ดี เป็นต้น
		  2.2 ความก้าวหน้าในการท�ำงาน องค์กรควรพิจารณาส่งเสริมการพัฒนาทักษะของบุคลากร
ในด้านต่าง ๆ  เพื่อสร้างโอกาสให้บุคลากรเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น การเรียนรู้ทักษะใหม่ทาง
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เทคโนโลย ีทกัษะการบรหิารจดัการ โดยผูบ้รหิารหน่วยงานควรก�ำหนดเป็นนโยบายทีช่ดัเจน เพือ่ให้บคุลากร
มีความพร้อมที่จะเพิ่มศักยภาพการท�ำงานในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้
		  2.3 	 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร องค์กรควรจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดกิารให้แก่บคุลากรด้วย
ความเสมอภาค ยุติธรรม และเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ รวมไปถึงภารกิจที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้
บุคลากรมีก�ำลังใจในการท�ำงานและเกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรมากขึ้น
	 3.	 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท�ำงานส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร ดังนั้น
		  3.1 	 สขุภาพและความเป็นอยูท่ีด่ ีองค์กรควรพจิารณาส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามสมดลุระหว่าง
การท�ำงาน และการใช้ชีวิตส่วนตัว เพื่อให้บุคลากรมีเวลาในการใช้ชีวิตกับครอบครัว และลดผลกระทบจาก
การปฏบิตังิานทีม่ากจนเกนิไป รวมไปถงึควรจัดกจิกรรมทีส่ร้างเสรมิสุขภาพให้แก่บุคลากร เช่น การแข่งกฬีา
สี เป็นต้น เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่แข็งแรง
		  3.2 	 การท�ำงานแบบยืดหยุ่น องค์กรควรพิจารณาก�ำหนดรูปแบบการท�ำงานให้บุคลากร
สามารถปรับเปลี่ยนเวลา และสถานที่ในการท�ำงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยน โดยยังสามารถ
ท�ำงานได้มีประสิทธิภาพเท่าเดิมหรือดีกว่าเดิม และไม่ขัดกับระเบียบข้อกฎหมาย
		  3.3 	 สังคมไร้การสัมผัส องค์กรควรพิจารณาส่งเสริมให้บุคลากรน�ำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ 
ในการท�ำงาน ติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน และบุคคลภายนอก เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทการท�ำงาน 
ในยุคปัจจุบัน เช่น การประชุมออนไลน์ การส่งค�ำร้องขอรับบริการ และการใช้ระบบ e-HRM เป็นต้น
		  3.4 	 นวัตกรรมในการท�ำงาน องค์กรควรพิจารณาให้การสนับสนุนทรัพยากรด้านเครื่องมือ
และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีเครื่องมือในการสร้างนวัตกรรม รวมไปถึงจัดการอบรมและ 
ฝึกทักษะที่เกี่ยวข้องกับการคิดนวัตกรรมให้แก่บุคลากรในองค์กร  

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งถัดไป
	 1. ควรตัวแปรอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร เช่น ความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท�ำงาน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น
	 2. ควรศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม เพื่อให้ได้
ข้อมูลที่ครอบคลุมหลายมิติ และน�ำข้อมูลมาปรับใช้ในการพัฒนาองค์กรต่อไป
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