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บทคัดย่อ 

1งานวิจัยนี �มีวัตถุประสงค์ เพื%อศึกษาปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทํางาน เพื%อศึกษาปัจจยัลกัษณะ
งาน และเพื%อศึกษาปัจจยัผู้บงัคบับญัชาที%มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านธุ ร กิ จ  ถนน สีลม  ก รุ ง เทพม หานคร  โดยใ ช้
แบบสอบถามเป็นเครื%องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ทดสอบความตรงของเนื �อหา และความน่าเชื%อถือด้วย
การวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า กับ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน ได้ระดบัความเชื%อมั%น 
0.951 หลงัจากนั �นแจกแบบสอบถามกบัพนกังานระดบั
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร 

                                                           

*นกัศกึษาระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ                       
มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
**อาจารย์ที%ปรึกษา 

จํานวน 400 คน สว่นวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณและการวิเคราะห์การ
ถดถอยอย่างง่าย พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน ประกอบด้วย ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื%อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนด้านความ
มั%นคงในงานและด้านความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ปัจจัยลกัษณะงาน ประกอบด้วยด้านความมีอิสระใน
การทํางาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ส่วนด้านความสําคัญของ
งาน ด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน และด้านงาน
ที%รับผิดชอบมีความท้าทาย มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ และปัจจัย
ผู้ บังคับบัญชา ประกอบด้วย ด้านการไว้วางใจใน
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ผู้ บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 
คาํสาํคัญ: สภาพแวดล้อมในการทํางาน, ลกัษณะงาน, 
ผู้บงัคบับญัชา, ความผกูพนัองค์กร, พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ 
 

Abstract 
The objectives of this research were to 

study work-related factors affecting employee 
engagement of operational employees in Silom 
area of Bangkok. Questionnaire technique was 
used as the data collection tool. Content validity 
and reliability tests were measured by analysis on 
Cronbach’s Alpha value determination with 30 
operational employees in Silom area of Bangkok 
and obtained result of 0.951for the reliability test. 
Then 400 operational employees in Silom area 
were asked to fill out that questionnaire. The 
statistical data analysis was conducted by using 
descriptive and inferential statistics including 
multiple regression analysis and simple 
regression analysis. It was found that working 
environment in terms of motivation, compensation 
and welfare, and interpersonal relationships with 
coworkers did not affect employee engagement 
of operational employees, while job stability and 
job advancement d id.  In  addi t ion,  job 
characteristics factor in terms of autonomy did 
not affect their employee engagement, while task 

significance, involvement, and work challenge 
did. Finally, regarding factors related to superiors, 
it was found that their trust in their superiors had 
effects on their level of employee with the 
statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Working environment, job 
characteristics, superior, employee engagement, 
operational employees 
 

บทนํา 

ในปัจจบุนัปัญหาเกี%ยวกบัการลาออกและการ
ย้ายงานของพนักงานขององค์กรมีผลทําให้องค์กร
สูญเสียบุคลากรที%สําคัญ ขาดบุคลากรที%มีความ
ชํานาญในหน้าที%ที%มีความสามารถ เสยีคา่ใช้จ่ายในการ
สรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเป็น
อปุสรรคในการดําเนินธุรกิจขององค์กร ดงันั �นผู้บริหาร
ขององค์กรจึงมีหน้าที%ในการบริหารงานที%ทําให้เกิดขวญั
และกําลงัใจในการทํางานสร้างแรงจงูใจและสร้างความ
ผูกพันขึ �นในองค์กร เนื%องจากพนักงานในองค์กรส่วน
ใหญ่ให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ความอิสระ ต้องการความท้าทายในชีวิต ความมั%นคง 
ลักษณะงาน และการมีส่วนร่วมของผู้ บังคับบัญชา 
ปัจจยัเช่นนี �จึงทําให้การสร้างความผกูพนัของพนกังาน
และองค์กรในปัจจุบัน เ ป็นไปไ ด้ยากขึ �น (ณัฐยา 
สนิตระการผล, 2550; Casey, 2010) 

ส่วนสาเหตุที%ทําให้คนทํางานตัดสินใจออก
จากงานมากที%สดุ อนัดบัหนึ%ง คือไมม่ีโอกาสที%ชดัเจนใน
การเลื%อนตําแหนง่ อนัดบัที%สอง คือไม่พอใจในเงินเดือน
ที%ได้รับ และการที% รู้สึกว่าชีวิตการทํางาน และชีวิต
สว่นตวัเกิดความไม่สมดลุ (Work-Life Balance) เป็น
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อนัดบัที%สาม เมื%อเกิดการเปลี%ยนแปลงในสมยัๆหนึ%งนั �น 
สิ%งสําคญัที%สง่ผลทําให้องค์กรต้องมีปัญหาก็คือ "ความ
ผกูพนั" หรือ "Engagement"  ที%มีระดบัลดลงอย่างเห็น
ได้ชัด (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2556) ดังนั �นสิ%งที%
องค์กรต้องตระหนักอยู่ เสมอคือองค์กรจะพัฒนา
อยา่งไรเพื%อจงูใจและสง่เสริมให้บคุลากรในองค์การเกิด
ความผูกพัน พร้อมทุ่มเทการปฏิบัติงาน ปัจจัยใดที%มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานในองค์กร เพื%อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ในขณะเดียวกันก็
พยายามรักษาไว้ซึ%งการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์กร จะก่อให้เกิดความเชื%อและเกิด

พฤติกรรมที%แสดงออกในด้านดีต่อองค์กร (“กลเม็ดเด็ด
เพื%อรักษาคนเก่งขององค์กร”, ม.ป.ป.)  

ดงันั �นการวิจัยในครั �งนี �จะเป็นการค้นคว้าหา
คําตอบของปัญหาเรื%องความผกูพนัองค์กรของพนกังาน 
ที%ผู้ วิจัยได้กําหนดแนวทางการศึกษาโดยศึกษาจาก
ประเด็นเกี%ยวกับ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ลกัษณะงาน และผู้บงัคบับญัชา โดยทําการศึกษากับ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร โดยมีการกําหนดกรอบแนวคิดดงันี �  
คือ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากกรอบแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สามารถ

กําหนดเป็นวตัถปุระสงค์ดงันี �  คือ 
1. เพื%อศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานที%มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนกังาน
ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร ใ น ย่ า น ธุ ร กิ จ  ถ น น สี ล ม 
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื%อศึกษาปัจจัยลกัษณะงานที%มีอิทธิพล
ตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน
ยา่นธุรกิจ ถนนสลีม กรุงเทพมหานคร 

3. เ พื% อศึ กษา ปั จจัย ผู้ บังคับบัญช า  ที% มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการในยา่นธุรกิจ ถนนสลีม กรุงเทพมหานคร 

 

การทบทวนวรรณกรรม  

สําหรับการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัที%เกี%ยวข้อง สามารถอธิบายได้ดงันี � 

1. แ น ว คิ ด  ท ฤ ษ ฎี  แ ล ะ ง า น วิ จั ย ด้ า น
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี%ยวกบัสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน สามารถอธิบายได้จากทฤษฎีสองปัจจัย

ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตักิาร 

ปัจจยัผู้บงัคบับญัชา 
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ของ เฮิ ร์ ซ เบิ ร์ก  (Two-Factor Theory) ซึ%งอธิบาย
องค์ประกอบของปัจจัยอนามยั (Hygiene Factor) ที%
ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมของการทํางาน และวิธีการ
บงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสม หรือ
บกพร่องไป จะทําให้บคุคลรู้สกึไม่พอใจในงาน ซึ%งถ้ามี
พร้อมสมบรูณ์ก็ยงัไม่สามารถสร้างความพอใจในงาน
ได้ แต่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ เพราะเป็นปัจจัยที%ป้องกัน
ความไมพ่อใจในงานเทา่นั �น ไมใ่ช่ปัจจยัที%จะสง่เสริมให้
คนทํางานให้มีประสิทธิภาพ หรือการเพิ%มผลผลิตให้
มากขึ �น ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี � ได้แก่ นโยบายของ
หน่วยงาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื%อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 
สวสัดิการต่างๆ ความมั%นคง และความปลอดภยั เป็น
ต้น (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 2010). 

 นอกจากนี �การศกึษาของ ปาริชาติ บวัเป็ง 
(2554) พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดบัสําคญัปานกลาง ส่วนปัจจยั ปัจจยัใน
ด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ด้านบทบาทและหน้าที%
ตนเองมีความสําคญัต่อองค์กร ด้านความเชื%อมั%นและ
ไว้วางใจต่อองค์กร ด้านความสามารถที%พึ%งพาได้ของ
องค์กร ด้านทศันคติที%ดีของเพื%อนร่วมงาน และด้านทนั
คติทีดีต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันโดยรวมต่อ
องค์กร และปัจจยัในด้านการจดัการองค์กร ได้แก่ ด้าน
ความมั%นคงในงาน นโยบายการจ่ายโบนสั นโยบายการ
ปรับเงินเดือนใช้เกณฑ์เหมาะสม และเข้าใจแนว
ทางการบริหารงานของผู้ บริหารมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัโดยรวมตอ่องค์กร 

2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัด้านลกัษณะงาน 
 Kossen (1991) และ Wayne (1998) 

กล่าวว่าลักษณะงานที%ดี ในการทํางานที%อง ค์กร
มอบหมายให้พนักงานทําจําเป็นต้องเปิดโอกาสให้

พนกังานได้เรียนรู้เพิ%มมากขึ �น และแสดงความสามารถ
ที%มีอยูเ่พื%อเพิ%มคณุค่าในการทํางานในงานนั �น จะสง่ผล
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและภูมิใจในตนเองใน
ระดบัมาก ไม่ว่าลกัษณะงานนั �นจะมอบหมายให้มีการ
ฝึกอบรมพนกังาน การหมนุเวียนงาน จะทําให้พนกังาน
เกิดการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้พนกังานตดัสินใจได้อย่าง
มีอิสระในการทํางานและไม่ทําให้พนักงานรู้สึกเบื%อ
หน่าย ก็จะส่งผลให้เกิดการยอมรับ และพัฒนาไปสู่
ความสําเร็จพร้อมที%จะได้รับรางวลัการและการชมเชย
ในงานเหลา่นั �น ซึ%งเป็นพื �นฐานความต้องการของมนษุย์
และทําให้เกิดความสขุในการทํางาน นอกจากนี �ลดัดา
วณัย์ สกุลสขุ (2550) พบว่าลกัษณะงานจะเกี%ยวข้อง
กบัการปฏิบตัิงานและวตัถปุระสงค์ขององค์การ รวมถึง
การรับรู้ของผู้ปฏิบตัิงานที%คํานงึถึงสาระสําคญัในความ
ปลอดภัย สัมพันธภาพกับเพื%อนร่วมงาน ความ
เจริญก้าวหน้าและพัฒนางาน ซึ%งคุณภาพชีวิตการ
ทํางานจะสมัพนัธ์กบัระดบัความต้องการของบคุคลนั �น 
และรวมทั �งการศกึษาของ พิรินทร์ชา สมานสนิธุ์ (2554) 
พบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานที%มีต่อความพึง
พอใจในปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัพึง
พอใจมาก และผลจากการวิจัยลกัษณะงานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดบัมาก ดงันั �นองค์กรควรการวางแนวทางการพฒันา
ความผกูพนัของพนกังานในระยะยาวจะทําให้พนกังาน
มีความผกูพนักบัองค์กรมากยิ%งขึ �น 

3. แ น ว คิ ด  ท ฤ ษ ฎี  แ ล ะ ง า น วิ จั ย ด้ า น
ผู้บงัคบับญัชา 

 Mayer และ Gavin (2005) กล่าวว่าเมื%อ
กล่าวถึงผู้ บังคับบัญชาจะกล่าวถึงความไว้วางใจใน
ผู้ บังคับบัญชา ซึ%งเป็นการรับรู้ว่าผู้ บังคับบัญชาของ
ตนเองสามารถพึ%งพาได้ มีความสามารถในการ
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ปฏิบตัิงาน มีความเอาใจใส่บุคลากรและมีการปฏิบัติ
ตอ่ผู้ อื%นอยา่งมีคณุธรรมและยตุิธรรม นอกจากนี �แนวคิด
ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา McAllister (1995) ได้
ให้แนวคิดเกี%ยวกบัความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชาโดย 
เสนอรูปแบบที%เป็นที%ยอมรับอย่างกว้างขวางและมีอิทธิ
ผลต่อการศึกษาความไว้วางใจอย่างยิ%ง ว่าปัจจัยที%
สง่ผลต่อความไว้วางใจหรือคุณลกัษณะที%น่าไว้วางใจ
ของผู้บงัคบับญัชา มี 3 ปัจจยั คือ 1.ความสามารถ 2.
ความเมตตากรุณา และ 3.การยึดถือหลักคุณธรรม 
รวมทั �งการศึกษาของ พิเชษฐ์ ผุงเพิ%มตระกูล (2554) 
พบวา่บคุคลโดยทั%วไปมีความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา 
และมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
มากกว่าข้าราชการ ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในองค์การกับรูปแบบภาวะผู้ นํา วัฒนธรรม
องค์การ และความไว้วางใจในผู้ บังคับบัญชามี
ความสมัพันธ์เชิงแปรผันตามระหว่างกัน ปัจจัยที%มี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาคือ ภาวะ
ผู้ นําการเปลี%ยนแปลงและวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรค์ และปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อความไว้วางใจใน
องค์การ คือ วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
ความไว้วางใจ ในผู้บังคับบญัชาและภาวะผู้ นําการ
แลกเปลี%ยน และเฉลมิชยั กิตติศกัดิ}นาวิน (2554) พบวา่
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลมีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กบัความไว วางใจในผู้บงัคบับญัชาและความไว วางใจ
ในองค์การ และปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคคลคือ ความไว วางใจในผู้ บังคับบัญชาและ
ความไว วางใจในองค์การ 

4. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยด้านความ
ผกูพนัองค์กร 

 Huse และ Comming (1985) กลา่วว่า
แนวคิดเกี%ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นความ

สอดคล้องกนัระหว่างความรู้สกึว่าที%ได้รับสิ%งที%คาดหวงั
ของบคุคลกบัประสทิธิผลขององค์กร ทําให้พนกังานพึง
พอใจ โดยส่งผลให้พนักงานมีขวัญกําลงัใจที%ดี โดยได้
แบ่งคุณลกัษณะคุณภาพชีวิตการทํางานไว้ ในลกัษณะ
ต่าง ๆ 8 ด้าน คือ 1. ผลตอบแทนที%ยุติธรรมและ
เพียงพอ 2. สภาพที%ทํางานมีความปลอดภยั 3. การ
พฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน 4. ความก้าวหน้าและ
ความมั%นคง 5. สงัคมสมัพนัธ์ 6. ลกัษณะการบริหาร 
งาน 7. ภาวะอิสระในการตดัสินในงาน และ 8. ความ
ภมูิใจในองค์การ รวมทั �ง Steers (1991) ที%กลา่วว่า
ความผกูพนัองค์กรเป็นความสมัพนัธ์ที%ดีของพนกังานที%
แสดงถึงความรู้สกึต้องการเป็นสว่นหนึ%งขององค์กร เพื%อ
ปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์กร โดยความผูกพัน
องค์กรมีลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 1. ความเชื%อมั%น
อยา่งแรงกล้า รวมทั �งการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 2. ความเต็มใจด้วยความพยายามที%จะ
ทุ่มเทสุดความสามารถเพื%อประโยชน์ และ 3. ความ
ปรารถนาที%จะคงอยู่และรักษาซึ%งสมาชิกภาพของ
องค์กร รวมทั �ง ปาริชาติ บัวเป็ง (2554) พบว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ความนึกคิดของแต่ละบุคคลกับวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ให้เป็นไปตามเป้าหมายที%วางไว้ ทําให้บคุลากร
หรือพนักงานรู้สึกได้ว่ามีส่วนร่วมเป็นแรงผลกัดนัทาง
หนึ%งที%ทําให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ �น และช่วยลด
การควบคุมจากภายนอก และสวุภรณ์ สีมา (2556) 
พบว่า สิ%งที%ช่วยสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรนั �น มีองค์ประกอบ 4 ปัจจัยที%ส่งผลต่อความ
ผกูพนัองค์กร ได้แก่ 1. ด้านองค์การ (Organization) 2. 
ด้านงาน (Job)  3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Development) และ 4. ด้านภาวะ
ผู้ นํา (Leadership)  
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วิธีดาํเนินการวิจัย  

งานวิจัยนี �เป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) ที%มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ประกอบด้วย 
ข้อมูลทั �งหมด 5 ส่วน คือ ส่วนที% 1 แบบสอบถา ม
เกี%ยวกับข้อมูลทั%วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที% 2 
แบบสอบถามด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  สว่นที% 
3  แ บ บ ส อ บ ถ า ม ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น  ส่ ว น ที%  4 
แบบสอบถามด้านผู้ บังคับบัญชา  และส่วนที%  5 
แบบสอบถามด้านความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
ทั �งนี �เนื%องจากกลุ่มประชากรมีจํานวนไม่จํากัดจํานวน
คน ผู้ วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที%ระดบัความเชื%อมั%น 95% ระดบัความคลาด
เคลื%อน +- 5% ซึ%งได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 400 
คน และผู้ วิจัยได้นําไปแจกกับพนักงานบริษัทในพื �นที%
ยา่นธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 
เหตุผลของการใช้พนักงานบริษัทในพื �นที%ย่านธุรกิจ 
ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร เพราะเป็นแหล่ง ที%มี
พนกังานที%ทํางานตามบริษัทต่าง ๆ อยู่เป็นจํานวนมาก 
รวมทั �ง เ ป็นศูนย์กลางการ เติบโตทางธุ ร กิจของ
กรุงเทพมหานคร ทั �งนี �แบบสอบถามที%สร้างขึ �นมาจะถกู
นําไปทดสอบความตรงของเนื �อหา (Content Validity 
Test) จากผู้ทรงคุณวุฒิที%มีความเชี%ยวชาญ ที%มีความรู้ 
ความเข้าใจในบริบทของงานวิจัยได้ตรวจสอบและลง
ความเห็นถึงความเหมาะสม และนําความคิดเห็นของ
ผู้ ทรงคุณวุฒิมาพิจารณา ปรับปรุงและแก้ไขใ ห้
แบบสอบถามมีความถกูต้องและเหมาะสมต่อการวิจยั 
และทดสอบความน่าเชื%อถือ (Reliability Test) กบักลุม่
ตวัอยา่ง ซึ%ง ได้แก่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ จํานวน 30 
คน พนักงานบริษัทในพื �นที%ย่านธุ ร กิจ ถนนสีลม 

กรุงเทพมหานคร เพื%อตรวจสอบความนา่เชื%อถือโดยการ
วิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ได้คา่เทา่กบั 0.951 หลงัจากนั �น
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที%กําหนดไว้ในการศึกษาโดยใช้เวลาตั �งแต ่
วนัที% 9 มีนาคม พ.ศ. 2558 จํานวน 200 คน และ วนัที% 
20 มีนาคม พ.ศ.2558 จํานวน 200 คน สําหรับการ
วิ เคราะห์ข้อมูลใ ช้สถิติ เ ชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี%ย และสว่นเบี%ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 
ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) และวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) ด้วยระดบันยัสําคญั
ทางสถิติ 0.05 
 

ผลการวิจัย 
สําหรับการสรุปผลการวิจัยนี �สามารถสรุป

ข้อมลูสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ
ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงันี � 
ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พบว่า 
สว่นมากเป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.5 อาย ุ21-30 ปี ร้อยละ 
76.0 ร ะ ดับ ก า ร ศึก ษ า ป ริ ญ ญ า ต รี  ร้ อ ย ละ  78.3 
สถานภาพโสด ร้อยละ 88.8 อาชีพพนักงานบริษัท 
เอกชน ร้อยละ 90.0 ระยะเวลาที%ปฏิบตัิงาน  3 - 5 ปี 
ร้อยละ 51.8 ระดับรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 
บาท ร้อยละ 60.7 ข้อมูลสถิติ เ ชิงอนมุาน (Inferential 
Statistics)  โดยการทดสอบสมมตุิฐาน การวิเคราะห์
สมมตุิฐานทั �ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจยัดงันี �  

สมมตุิฐานข้อที% 1 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการในยา่นธุรกิจ ถนนสลีม กรุงเทพมหานคร 
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ตารางที% 1 ตารางแสดงค่าด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ที%มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบั

ปฏิบตัิการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหคุูณ (Multiple 
Regression Analysis)  

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน สมัประสทิธิ} 
การถดถอย (Beta) 

คา่ t Sig. 
(P - Value) 

1. ด้านการเสริมสร้างแรงจงูใจ คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร        .030 .622 .534 
2. ด้านความมั%นคงในงาน .567 10.239 .000* 
3. ด้านความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื%อนร่วมงาน .041 .857 .392 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน .138 3.083 .002* 

R2 = 0.485, F-Value = 92.981, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 
จากตารางที% 1 พบว่า สภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน ที%มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กรของพนกังาน
ระดับปฏิบัติ ก าร  ด้ าน การ เส ริ มส ร้ างแ รงจู ง ใ จ 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างเพื%อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการสว่นในด้านความ
มั%นคงในงาน และด้านความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพล

ตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน
ยา่นธุรกิจ ถนนสลีม กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที%ระดบั 0.05 

สมมุติฐานข้อที% 2 การศึกษาปัจจัยลกัษณะ
งาน มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบั
ปฏิบตัิการในยา่นธุรกิจ ถนนสลีม กรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที% 2 ตารางแสดงค่าด้านลกัษณะงาน ที%มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในย่าน

ธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

ด้านลกัษณะงาน สมัประสทิธิ} 
การถดถอย (Beta) 

คา่ t Sig. 
(P - Value) 

1. ด้านการมีสว่นร่วมในการบริหารงาน .244 5.540   .000* 
2. ด้านความมีอิสระในการทํางาน -.076 -1.889 .060 
3. ด้านงานที%รับผิดชอบมคีวามท้าทาย .243 5.369  .000* 
4. ด้านความสาํคญัของงาน .431 10.013  .000* 

R2 = 0.527, F-Value = 110.002, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
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จากตารางที% 2 พบวา่ ลกัษณะงานที%มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ด้านความมีอิสระในการทํางาน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ สว่นในด้าน
การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน ด้านงานที%รับผิดชอบมี
ความท้าทาย และด้านความสําคญัของงาน มีอิทธิพล
ตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน

ยา่นธุรกิจถนนสลีม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติที%ระดบั 0.05 

ส ม มุ ติ ฐ า น ข้ อ ที%  3 ก า ร ศึ ก ษ า ปั จ จั ย
ผู้ บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร 

  
ตารางที% 3 ตารางแสดงคา่ของด้านผู้บงัคบับญัชา ที%มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการใน

ย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression 
Analysis) 

ด้านผู้บังคับบัญชา สมัประสทิธิ}การถดถอย 
(Beta) 

คา่ t Sig.  
(P - Value) 

ด้านการไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชา .604 15.103 .000* 

R2 = 0.364, F-Value = 228.098, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที% 3 พบว่า ผู้ บังคับบัญชาที%มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบตัิการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานครใน
ด้านการไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในพื �นที%ถนน
สีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที%
ระดบั 0.05 
 

อภปิรายผล  
จากผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานครในด้านความมั%นคงในงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการในพื �น ที%ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร ซึ%งสอดคล้องกบั Herzberg Mausner 
และ Snyderman (2010) ที%กลา่วว่าองค์ประกอบของ
ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ที%ประกอบด้วย
สภาพแวดล้อมของการทํางาน และวิธีการบงัคบับญัชา
ของหวัหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป 
จะทําให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน และสอดคล้องกับ   
ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) พบวา่ปัจจยัในด้านการจดัการ
องค์กร ได้แก่ ด้านความมั%นคงในงานนโยบาย การจ่าย
โบนสั นโยบายการปรับเงินเดือนใช้ เกณฑ์เหมาะสม 
และเข้าใจแนวทางการบริหารงานของผู้ บริหารมี
อิทธิพลตอ่ความผกูพนัโดยรวมตอ่องค์กร 

ส่วนปัจจัยลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในยา่นธุรกิจ 
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ถนนสลีม กรุงเทพมหานครในด้านการมีสว่นร่วมในการ
บริหารงาน ด้านงานที%รับผิดชอบมีความท้าทาย และ
ด้านความสําคัญของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในย่านธุรกิจ ถนน
สลีม กรุงเทพมหานคร ซึ%งสอดคล้องกบั การศึกษาของ 
Kossen (1991) และ Wayne (1998) ที%กลา่วว่าลกัษณะ
งานที%ดีในการทํางานที%องค์กรมอบหมายให้พนกังานทํา
จําเป็นต้องเปิดโอกาสให้พนกังานได้เรียนรู้เพิ%มมากขึ �น 
และแสดงความสามารถที%มีอยู่เพื%อเพิ%มคุณค่าในการ
ทํางานในงานนั �น จะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจและภมูิใจในตนเองมากขึ �น ไม่ว่าลกัษณะงานนั �น
จะมอบหมายให้มีการฝึกอบรมพนกังาน การหมนุเวียน
งาน ทําให้พนักงานเกิดการเ รียนรู้ เปิดโอกาสให้
พนกังานตดัสินใจได้อย่างมีอิสระในการทํางานและไม่
รู้สึกเบื%อหน่าย และจะส่งผลเกิดการยอมรับจนกระทั%ง
เกิดการให้รางวัล การชมเชย ซึ%งเป็นพื �นฐานความ
ต้องการของมนษุย์และทําให้เกิดความสขุในการทํางาน 
และการศึกษาของ ลดัดาวณัย์ สกุลสขุ (2550) พบว่า
ลักษณะงานจะเกี% ยว ข้องกับการปฏิบัติงานและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ รวมถึงการรับรู้ของ
ผู้ปฏิบตัิงาน และการศึกษาของ พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ 
(2554) ที%ระบวุ่าลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนักงานควรอยู่ในระยะยาวที%ทําให้พนักงานมี
ความผกูพนักบัองค์กรมากยิ%งขึ �น 

ส่วนปัจจัยผู้บงัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองค์กรของพนกังานระดบัปฏิบตัิการในยา่นธุรกิจ 
ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร สอดคล้องกบั Mayer และ 
Gavin (2005) ที%กลา่วว่าการรับรู้ว่าผู้บงัคบับญัชาของ
ตนเองสามารถพึ%งพาได้ มีความสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน มีความเอาใจใส่บุคลากรและมีการปฏิบัติ
ต่อผู้ อื%นอย่างมีคณุธรรมและยตุิธรรมก็จะทําให้มีความ

ผูกพันในการทํางานมากขึ �น รวมทั �ง การศึกษาของ 
McAllister (1995) ที%กล่าวว่าผู้บังคับบัญชาควรมี
องค์ประกอบใน3 ปัจจยั คือ 1) ความสามารถ 2.ความเมตตา 
กรุณา และ 3.การยึดถือหลกัคณุธรรม และการศึกษา
ของ พิเชษฐ์ ผงุเพิ%มตระกูล (2554) ที%พบว่า ปัจจยัที%มี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาคือ ภาวะ
ผู้ นําการเปลี%ยนแปลงและวฒันธรรมองค์การลกัษณะ
สร้างสรรค์ ตลอดทั �งการศึกษาของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิ}

นาวิน (2554) ที%พบว่าปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ ของบคุคลคือ ความไว วางใจในผู้บงัคบับญัชา
และความไว วางใจในองค์การ ซึ%งการศึกษาดังกล่าว
ข้ า ง ต้ น ส ะ ท้ อ น ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง บ ท บ า ท สํ า คั ญ ข อ ง
ผู้บงัคบับญัชาที%มีตอ่ความผกูพนัองค์กรของพนกังาน 
 

ข้อเสนอแนะ  
สาํหรับงานวิจยันี �มีข้อเสนอแนะดงันี � 
1. งานวิจยันี �เป็นแนวทางให้องค์กรต่างๆเกิด

การปรับปรุง พฒันาศกัยภาพของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ
ในพื �นที%ในยา่นธุรกิจถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ให้เกิด
ประสทิธิภาพมากขึ �น และพร้อมเปิดโอกาสให้พนกังาน
รับทราบถึงนโยบายหรือกฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์กร 
ที% เ ป็นแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน และเป็น
หลกัประกนัที%มั%นคงในการทํางาน เพื%อแน่ใจว่าองค์กร
สามารถนําพาไปสูค่วามเจริญก้าวหน้า ทําให้เกิดความ
ภาคภมูิใจและจงรักภกัดีตอ่องค์กรได้  

2. งานวิจัยนี �เป็นแนวทางในการเกิดการ
สื%อสารภายในองค์กรมากขึ �น ที%ให้พนักงานทุกคน
ตระหนกัในการสื%อสารภายในองค์กร มีความสําคญัใน
การทํางาน มีการสื%อสารกนัระหว่างบคุลากร เพื%อจะได้
มีคว าม เ ข้ า ใ จไปใ นทิ ศทา ง เ ดีย วกัน  ไ ด้ เ ห็ นถึ ง
ความสาํคญัของงานแตล่ะบคุคล  
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