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บทคดัย่อ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาลกัษณะความผกูพนัองคก์าร ผลกระทบทางบวก ผลกระทบทางลบ
และแนวทางการแกไ้ขผลกระทบทางลบของความความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั                  
ในส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ่งเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์
แบบมโีครงสรา้งจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัจ านวน 10 คน ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะความผกูพนัองคก์าร ประกอบดว้ย 
1) การเลือกปฏิบัติงานในส านักงานเขตวฒันา แม้จะเลือกไปปฏิบัติงานหน่วยงานอื่นหรอืโอนย้ายกลับ
ภูมลิ าเนาได ้2) มคีวามทา้ทาย รูส้กึถงึความรบัผดิชอบและรกัในเกยีรตภิูมขิองงานราชการ 3) มคีวามภูมใิจ
และรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคญัขององค์การ 4) มคีวามต่อเนื่องของงานและสามารถจดัการชวีติการท างานได ้
ผลกระทบทางบวก ประกอบด้วย 1) ปฏิบัติงานสอดคล้องกับนโยบาย ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ  
2) มีความทุ่มเท เต็มใจ จงรกัภักดี และพร้อมปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 3) มีความภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ส าคญัขององค์การ 4) เกิดความต่อเนื่อง มคีวามมัน่คง และมคีวามสุขในการปฏิบตัิงาน ผลกระทบทางลบ 
ประกอบด้วย 1) ปกป้ององค์การมากเกินไป ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น 2) การปฏิบัติงานมีลักษณะจ าเจ  
ไม่มกีารเปลี่ยนแปลง 3) ขาดแรงจูงใจหรอืแรงกระตุ้นในการปฏิบตัิงาน 4) ไม่มคีวามก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ และแนวทางการแก้ไขผลกระทบทางลบ ประกอบด้วย 1) สรา้งความรูส้กึรกัองค์การอย่างเหมาะสม  
2) ให้ความส าคญักบัการสร้างความผูกพนัองค์การ 3) สร้างแรงกระตุ้นผ่านการประเมนิผลเป็นรายบุคคล  
ทีเ่ขม้ขน้ 4) สรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เชน่ ความกา้วหน้า สภาพแวดลอ้มทีด่ ีและคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอ 
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บทน า 
 ทรพัยากรมนุษย์เป็นทรพัยากรที่แตกต่างจากทรพัยากรอื่น ๆ เพราะมนุษย์มชีีวติ มจีติใจ มคีวามรู้สกึ                
มีแรงปรารถนาในการสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ ศักยภาพ และเพิ่มขีดความสามารถของตัวเองในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ท าให้ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จได ้                  
หากองค์การไม่มีกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี อาจท าให้องค์การรับบุคลากรที่ ไม่มีความรู ้ 
ไม่มีความสามารถหรือขาดทักษะที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรนัน้ไม่มี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ไม่บรรลุเป้าหมายขององค์การและไม่สามารถขบัเคลื่อนองค์การต่อไปได ้ทุกองค์การ 
จึงต้องมีกระบวนการจัดการทรพัยากรมนุษย์ที่ดีและมีประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความรู ้ 
มคีวามสามารถและทกัษะเขา้มาปฏบิตังิานในองคก์าร ซึง่ปัจจยัส าคญัในกระบวนการจดัการทรพัยากรมนุษยอ์กีหนึ่ง
ประการ คือ การสร้างความผูกพันองค์การให้กับบุคลากร เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การย่อมท าให้ 
มแีรงผลกัดนั มคีวามเตม็ใจ มคีวามทุ่มเท มคีวามจงรกัภกัด ียอมรบัค่านิยมขององคก์าร มเีป้าหมาย มคีวามสุขกบั
การปฏบิตังิานในองคก์าร และมคีวามตอ้งการทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป ฉะนัน้การสรา้งความผูกพนัองคก์าร 
ที่เหมาะสมและตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ จะท าให้บุคลากรปฏิบตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและท าให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้

กรุงเทพมหานคร เป็นการบรหิารราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบพเิศษที่จดัตัง้ตามพระราชบญัญัติระเบียบ
บรหิารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 มหีน้าที่จดับรกิารสาธารณะให้แก่ประชาชนในพื้นที่กรุงเทพมหานคร  
โดยแบ่งพื้นทีก่ารปกครองออกเป็น 50 เขต (บุญเกยีรต ิการะเวกพนัธุ์ 2566, หน้า 30)  กรุงเทพมหานครจงึสามารถ
บรหิารองค์การด้วยตนเองได้ รวมทัง้การจดัการทรพัยากรมนุษย์ ตัง้แต่การสรรหา การก าหนดคุณวุฒทิี่เหมาะสม 
กับต าแหน่ง และจดัสอบคดัเลือกเพื่อให้ได้บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในหน่วยงานต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานคร  
และเมื่อเข้ามาปฏิบตัิงาน จะมีหวัหน้างานคอยแนะน าและช่วยเหลือในการปฏิบตัิงาน มกีารฝึกฝน การจดัอบรม  
การจดัสมัมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร มเีงนิเดอืนเป็นค่าตอบแทน และปรบัเงนิเดือนขึ้นจ านวน 2 ครัง้  
ใน 1 ปีงบประมาณ การปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร มีความก้าวหน้า มีการสอบและการประเมินผลเพื่อด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึน้ มสีวสัดกิาร เช่น การลา การรกัษาพยาบาล และเงนิสนับสนุนการศกึษาบุตร เป็นต้น มเีงนิรางวลั
ประจ าปีให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและตัวชี้วดั ซึ่งเป็นไปตามการประเมินผล การปฏิบัติงาน 
ในปีงบประมาณ และมรีะบบบ าเหน็จบ านาญที่ดูแลบุคลากรของกรุงเทพมหานครหลงัจากเกษียณอายุ ทัง้นี้แผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2566 - 2570 โดยส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2565, หน้า 14) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “การบริหารทรพัยากรบุคคลทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง ทรพัยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครมคีวามเป็นมอือาชีพ และ มีคุณธรรม เพื่อสร้างความเชื่อมัน่ 
จากทุกภาคส่วน”  หน่วยงานต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานครจึงต้องพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ให้มีความรู้ มีทักษะ  
มคีวามสามารถ และมศีกัยภาพเพื่อขบัเคลื่อนการปฏบิตังิานของกรุงเทพมหานครใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
และท าให้การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของกรุงเทพมหานครเป็นไปตามวสิยัทศัน์ขา้งต้น และหากกรุงเทพมหานคร
สามารถเพิม่ขดีความสามารถกลายเป็นองคก์ารทีม่สีมรรถนะสงูและปรบัตวัสู่การเปลีย่นแปลงในอนาคต รวมทัง้สรา้ง
คุณค่าให้กับองค์การได้ ย่อมท าให้บุคลากรของกรุงเทพมหานครเกิดความรกั มีความภาคภูมิใจ มีความผูกพัน  
และพรอ้มปฏบิตังิานเพือ่ใหก้รุงเทพมหานครบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ได ้  

เขตวฒันาเป็นหนึ่งในพื้นที่เขตปกครองของกรุงเทพมหานคร ตัง้อยู่ในใจกลางเมอืงของกรุงเทพมหานคร   
และมีส านักงานเขตวฒันาเป็นหน่วยงานในการบรกิารสาธารณะให้แก่ประชาชนในพื้นที่ ซึ่งพื้นที่ของเขตวฒันา                    
มีความเจริญในหลายมิติ ทัง้ระบบขนส่งสาธารณะ ห้างร้านต่างๆ  สถานศึกษา และสถานพยาบาล เขตวฒันา                
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จึงเป็นอีกหนึ่งศูนย์รวมของที่อยู่อาศัยและการท างานในทุกระดับ อย่างไรก็ตามความเจริญก้าวหน้าย่อมมี                          
ค่าครองชีพสูง เช่น ค่าที่พักอาศัย ค่าเดินทาง หรือค่าอาหาร เป็นต้น การปฏิบัติงานในส านักงานเขตวัฒนา 
จึงมีภาระค่อนข้างสูงหากเทียบกับค่าตอบแทนของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ อีกทัง้ความหนาแน่น 
ของประชากร ในพืน้ทีเ่ขตวฒันาและมารบับรกิารกระบวนงานต่าง ๆ ภายในส านักงานเขตวฒันา ยอ่มท าใหข้า้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญั ตอ้งเผชญิกบัความทา้ทา้ยในการปฏบิตังิาน และอาจส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารอกีดว้ย 

ผูว้จิยัเป็นหนึ่งในขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัทีป่ฏบิตังิานในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร 
จึงสนใจที่จะศึกษาความผูกพันองค์การ โดยเฉพาะข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัที่ปฏิบัติงานในส านักงาน                 
เขตวฒันาและปฏิบัติงานมาไม่น้อยกว่า 2 ปีแล้ว เพราะสามารถย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ๆ ภายใน
กรุงเทพมหานครได้ แต่ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัเหล่านัน้ยงัคงเลือกปฏิบตัิงานในส านักงานเขตวฒันา  
ทัง้นี้การวจิยัจะมุ่งศกึษาลกัษณะความผูกพนัองค์การ ศกึษาผลกระทบทางบวก ผลกระทบทางลบ รวมทัง้หาแนวทาง 
การแก้ไขผลกระทบทางลบของความผูกพนัองค์การของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา 
กรุงเทพมหานคร เพื่อใหค้วามผูกพนัองค์การของส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร มคีุณภาพ มปีระสทิธภิาพ 
และเกดิประโยชน์ต่อส านกังานเขตวฒันาและกรุงเทพมหานครมากยิง่ขึน้ 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาขอ้มลูเชงิคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชก้ารวจิยั 2 วธิดีงันี้ 
1. การวจิยัเอกสาร (documentary research) โดยท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทางวชิาการ 

วารสาร สิง่พมิพ ์สื่ออเิลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มอืการ
ปฏบิตังิาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ เอกสารทางวชิาการ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัองค์การของขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร 

2. การวิจัยภาคสนาม (field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการ
สมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้งหรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) 
ซึง่เกบ็ขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informants) 

ประชากรและผูใ้ห้ข้อมลูส าคญั 

ในการวจิยัครัง้นี้ มปีระชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี้ 

1. ประชากร (Population) ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญที่ปฏิบัติงานในส านักงาน                  
เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร  

2. กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive sampling) 
เป็นการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งโดยก าหนดคุณลกัษณะของประชากรทีต่อ้งการศกึษา (วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567 หน้า 46) 
จึงใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ  (Key informants) จ านวน 10 คน ซึ่ งเป็น ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัในส่วนราชการทัง้ 10 ฝ่าย ในส านักงานเขตวฒันา จ านวน ฝ่ายละ 1 คน และปฏบิตังิาน
ในส านกังานเขตวฒันาตดิต่อกนัไมน้่อยกวา่ 2 ปี 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง 
หรอืการสมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) เป็นการสมัภาษณ์ทีม่คี าถาม
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และขอ้ก าหนดแน่นอนตายตวั จะสมัภาษณ์ผูใ้ดกใ็ชค้ าถามเดยีวกนั (สุภางค์ จนัทวานิช , 2551, หน้า 75-81 
อา้งถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 51) และจะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู
ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดสมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ส้มัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึ
และบนัทกึเสยีง โดยก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผิูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้  

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้ 

1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทัว่ไป                  
โดยรวบรวมเอกสารซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่  

     1.1 หนังสือทัว่ไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยายรวมถึงเอกสาร 
ทางวชิาการ วารสาร สิง่พมิพ ์เป็นตน้ 

     1.2 หนงัสอือา้งองิ ไดแ้ก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นตน้ 
     1.3 งานวจิยั วทิยานิพนธ ์เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ในเรือ่งนัน้ ๆ อยา่งละเอยีด 
     1.4 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจัดท าขึ้นเพื่ อประโยชน์ 

ในการปฏบิตั ิเชน่ นโยบาย กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั พระราชบญัญตั ิคูม่อืปฏบิตังิาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นตน้ 

2. วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากภาคสนาม ผู้วจิยัจะเก็บข้อมูลโดยวิธีสมัภาษณ์ ซึ่งผู้วิจยัเลือก
วิธีการสมัภาษณ์ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจยั และใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรอืการ
สมัภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or formal interview) โดยที่ผู้วจิยัต้องท าการสมัภาษณ์ 
ไปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสมัภาษณ์ ซึ่งผู้วจิยัจะสมัภาษณ์ตามขอ้ที่ก าหนดไว้เท่านัน้ ผู้วจิยัจะจด
บนัทกึขอ้มลูและบนัทกึเสยีงหรอืภาพตามค าบอกของผูถู้กสมัภาษณ์ทุกครัง้ 

การวิเคราะหข์้อมลู 
การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ ซึ่งผูว้จิยัมขี ัน้ตอนในการ

วเิคราะห ์ดงันี้ 

1. ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ตามแต่ละประเดน็ 

2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบเทยีบความเหมอืน
หรอืความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละคน ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

3. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์มาแยกประเดน็ค าถาม แลว้น ามาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มูลเอกสาร  
ทีเ่กีย่วขอ้งกนั ไดแ้ก่ แนวคดิ ทฤษฎ ีผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อจะไดท้ราบถงึลกัษณะทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนั
และแตกต่างกนัของขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ ก่อนจะน าขอ้มลูนัน้ไปวเิคราะห์ 

4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทียบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน เพื่อสรุปผลการวิจัย  
ของลกัษณะความผูกพนัองค์การ ผลกระทบทางบวก ผลกระทบทางลบ และแนวทางการแก้ไขผลกระทบ                
ทางลบของความผูกพันองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ในส านักงานเขตวัฒนา 
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารน าเสนอผลการวจิยัในรปูแบบพรรณนา 
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ผลการวิจยั 

จากการศกึษาเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง และการสมัภาษณ์ สรุปผลการวจิยัไดด้งันี้ 

วตัถปุระสงคข์้อท่ี 1 เพื่อศึกษาลกัษณะความผกูพนัองคก์ารของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามญั                                   
ในส านักงานเขตวฒันา กรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ลกัษณะความผูกพนัองค์การของขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 

1.ดา้นขอ้มลูทัว่ไป 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทัง้ 10 คนมีภูมิล าเนาอยู่ต่ างจังหวัดทัง้หมด ไม่มีผู้ ใดมีภูมิล าเนาอยู่ ใน
กรุงเทพมหานคร และมรีะยะเวลาการท างานในส านักงานเขตวฒันา แบ่งได้ 3 กลุ่ม ได้แก่ มากกว่า 2 ปี 
จ านวน 4 คน มากกว่า 5 ปี จ านวน 3 คน และมากกว่า 15 ปี จ านวน 3 คน ท าให้เห็นว่าข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัที่สามารถเลอืกไปปฏบิตังิานในหน่วยงานอื่นของกรุงเทพมหานครได้หรอืโอนยา้ย
กลบัภูมลิ าเนาไดแ้ต่ยงัคงเลอืกปฏบิตังิานในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร  

2.ดา้นลกัษณะงาน 

การปฏิบัติงานในส านักงานเขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร มีความแตกต่างจากภาคเอกชน                      
โดยภาคเอกชนมกัมลีกัษณะงานเฉพาะทางและมุ่งเน้นงานในดา้นใดดา้นหนึ่ง แต่งานราชการมคีวามหลากหลาย 
ทัง้การใหบ้รกิารประชาชน การบรหิารงบประมาณ และการรบัเรื่องรอ้งเรยีนต่างๆ ซึง่เหมอืนกบัส านักงานเขตอื่นๆ 
ภายใต้นโยบายของผูบ้รหิารกรุงเทพมหานครและอ านาจหน้าทีท่ีก่ าหนดไวใ้นกฎหมายหรอืขอ้บงัคบัที่เกี่ยวขอ้ง 
อยา่งไรกต็าม ความแตกต่างในดา้นการบรหิารงานของผูบ้รหิารระดบัเขตและลกัษณะประชาชนในพืน้ที ่ส่งผล
ให้ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัต้องเผชญิกบัความท้าทายและรูส้กึถงึความรบัผดิชอบในหน้าที่ เกดิความ
ผกูพนักบัเพือ่นรว่มงาน ยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร ตลอดจนเกดิความภาคภมูใิจในเกยีรตขิองการเป็นขา้ราชการ  

3.ดา้นความรูส้กึ  

ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร มคีวามรูส้กึเชงิบวกกบั
การท างานในส านักงานเขตวฒันา ทัง้ความรูส้กึรกั ผูกพนั จงรกัภกัด ีมคีวามภาคภูมใิจและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่ง
ที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของส านักงานเขตวฒันา และมีแรงผลักดันเพื่อให้ผลงานของ
ส านักงานเขตวฒันาเกิดผลสมัฤทธิท์ี่ดี มีประสทิธิภาพและบรรลุเป้าหมาย จึงพร้อมทุ่มเทการปฏิบตัิงาน 
อยา่งเตม็ใจและพรอ้มพฒันาตวัเองเพือ่ส านกังานเขตวฒันา  

4.ดา้นความต่อเนื่อง 

การปฏิบัติงานในส านักงานเขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร มีความท้าทาย ได้แก่  ด้านพื้นที ่                     
ด้านงบประมาณ และการบริการประชาชน เนื่ องจากเขตวัฒนาเป็นพื้นที่ใจกลางกรุงเทพมหานคร  
มคีวามวุ่นวายดา้นต่าง ๆ รวมทัง้มคี่าครองชพีทีส่งู แต่ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัส่วนใหญ่เลอืกทีจ่ะ
ปฏิบตัิหน้าที่ในส านักงานเขตวฒันาต่อไป เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องของงาน และมององค์ประกอบต่างๆ  
เป็นเหมอืนการลงทุนที่ไม่อยากสูญเสยีไป ทัง้ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน องค์การ วฒันธรรมองค์การ  
และสามารถจดัการชวีติการท างานได ้จงึอยากปฏบิตังิานเพือ่ใหส้ านกังานเขตวฒันาบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 
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วตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาผลกระทบทางบวกของความผกูพนัองค์การของข้าราชการ
กรงุเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรงุเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า ผลกระทบทางบวก
ของความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 

1.การปฏบิตังิานสอดคลอ้งกบันโยบาย คา่นิยม และเป้าหมาย ขององคก์าร 

การปฏิบตัิงานของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร
สอดคลอ้งกบันโยบาย คา่นิยม และเป้าหมายขององคก์าร โดยสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
ผูบ้รหิาร และกรุงเทพมหานครไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและบรรลุทุกเป้าหมายของกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ปี 
อกีทัง้ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาการปฏบิตังิานในต าแหน่งหน้าที ่และปฏบิตังิาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถเสมอ 

2.ความทุ่มเท เตม็ใจ จงรกัภกัด ีและความพรอ้มในการปฏบิตังิาน 

ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั มคีวามทุ่มเท เตม็ใจ จงรกัภกัด ีพรอ้มส าหรบัการปฏบิตังิานและ
พร้อมเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนส านักงานเขตวฒันาและกรุงเทพมหานคร โดยยึดผลประโยชน์ของ
ประชาชน ผลสัมฤทธิข์องงาน ความส าเร็จของส านักงานเขตวัฒนา มีความพร้อมในการให้บริการ               
มจีรรยาบรรณในหน้าที ่และมคีวามรกัในวชิาชพีนี้  

3.ความภาคภมูใิจ และความเป็นส่วนหนึ่งทีส่ าคญัขององคก์าร 

การปฏิบัติงานในฐานะข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  สังกัดส านักงานเขตวัฒนา 
กรุงเทพมหานคร ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ทัง้ด้านการรบัราชการเพื่อรบัใช้ประชาชนและด้านพื้นที ่              
ซึ่งเขตวฒันาพื้นที่ใจกลางเมอืงของกรุงเทพมหานครและมภีาระงานที่หลากหลายและท้าทาย แต่สามารถ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ส าเร็จ รวมทัง้ความส าเร็จส่วนตัวที่ท าให้ส านักงานเขตวฒันาประสบความส าเร็จ               
ไปดว้ย ท าใหข้า้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัรูส้กึถงึความเป็นส่วนหนึ่งทีส่ าคญัในการขบัเคลื่อนส านักงาน
เขตวฒันาและกรุงเทพมหานคร 

4.ความต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน 

ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีความ
ต้องการที่จะปฏิบัติงานในส านักงานเขตวฒันาต่อไป เพราะมีความมัน่คงในหน้าที่การงาน มีความสุข                  
ในการปฏิบตัิงาน มเีพื่อนร่วมงานที่ดี มสีภาพแวดล้อมการท างานที่ดี และมทีกัษะในต าแหน่งหน้าที่ที่ท า 
อนาคตสามารถเติบโตในสายงานได้ อีกทัง้หากได้รับการเลื่อนต าแหน่งขึ้นก็อยากจะด ารงต าแหน่ง                
ในส านักงานเขตวฒันา มเีพยีงผูใ้หข้อ้มูล 1 ท่าน ทีอ่าจยา้ยกลบัภูมลิ าเนา แต่แนวโน้มทีจ่ะปฏบิตังิานต่อไป 
ในกรุงเทพมหานครกย็งัคงมอียูเ่ชน่กนั 

วตัถุประสงคข์อ้ที ่3 เพื่อศึกษาผลกระทบทางลบและแนวทางการแก้ไขผลกระทบทางลบของ
ความผกูพนัองคก์ารของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรงุเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า ผลกระทบทางลบของความผูกพันองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ  
ในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 
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1.การปกป้ององค์การมากเกินไป ท าให้มองข้ามข้อผิดพลาด ไม่กล้าแสดงความคิดเห็นหรือ
วิพากษ์วิจารณ์การปฏิบัติงานของผู้บรหิาร เพื่อนร่วมงาน ระบบการปฏิบัติงานที่อาจไม่ถูกต้องหรอืไม่
เหมาะสม เพราะกลัวภาพลักษณ์ขององค์กรเสียหาย รวมทัง้ละเลยการปฏิบัติงานบางประการภายใน
ส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร 

2.การปฏิบตัิงานที่มลีกัษณะจ าเจ มลีกัษณะเป็นงานประจ าและต้องปฏิบตัิต่อเนื่องในรูปแบบเดมิ   
ไม่ค่อยมีการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัขาดความท้าทาย มีภาวะหมดไฟ               
การปฏบิตังิานจงึเป็นไปในลกัษณะเฉื่อยชาและขาดจากเป้าหมายทีช่ดัเจนในการปฏบิตังิาน 

3.ขาดแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้น ในการปฏิบัติงานในระบบราชการที่มีลักษณะเดิมและ                         
ท าแบบต่อเนื่อง โดยเฉพาะข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัในต าแหน่งทัว่ไป อีกทัง้กรุงเทพมหานคร               
ไม่มีการสร้างแรงจูงใจใหม่ ๆ ท าให้การปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นในการท างาน รวมทัง้                
ขาดการพฒันาการปฏบิตังิาน เพราะมองวา่การปฏบิตังิานในรปูแบบเดมิมปีระสทิธภิาพอยูแ่ลว้  

4.ไม่มคีวามก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เนื่องจากขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงาน             
เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร มอีายุราชการค่อนขา้งนานและสามารถสอบเลื่อนขัน้ในต าแหน่งที่สูงกว่าเดมิ
หรือโยกย้ายต าแหน่งเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานได้ แต่หลายท่านไม่ต้องการ  
เพราะไมต่อ้งการความเปลีย่นแปลงในชวีติ 

แนวทางการแกไ้ขผลกระทบทางลบของความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั  
ในส านกังานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ 

1.การสร้างความรู้สึกรักองค์การอย่างเหมาะสม โดยการสร้างกรอบแนวคิดให้ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัไม่มองขา้มขอ้ผดิพลาดหรอืยดึตดิกบัองคก์ารมากเกนิไปจนไมก่ลา้แสดงความคดิเหน็
ต่อองค์การที่อาจไม่ถูกใจผูบ้รหิารหรอืเพื่อนร่วมงานภายในองค์การ เพราะความคดิเหน็นัน้อาจเป็นแนวคดิ  
ทีท่ าใหก้ารปฏบิตังิานเพื่อองค์การมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิลมากขึน้ อกีทัง้ต้องรกัษาความผูกพนัองค์การ  
ใหม้ปีระสทิธภิาพไมใ่หล้ดลงจนอาจน าไปสูก่ารลาออกหรอืไมม่คีวามผกูพนัองคก์าร  

2.การให้ความส าคญักบัการสร้างความผูกพนัองค์การ โดยผู้บรหิารทัง้ในระดบักรุงเทพมหานคร  
และระดบัส านักงานเขตควรให้ความส าคญักบัขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ทัง้การสื่อสาร ใส่ใจ ดูแล 
เสรมิสรา้งความสามคัคภีายในหน่วยงาน รวมทัง้พฒันาบุคลากรในการปฏบิตังิาน เช่น การอบรม การสมัมนา 
และการศกึษาดูงาน เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั
รูส้กึถงึความส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 

3.การสรา้งแรงกระตุ้นในการปฏบิตังิาน ผ่านการประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นรายบุคคลทีเ่ขม้ขน้
และชดัเจนมากยิง่ขึน้ ซึง่จะช่วยใหข้า้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัมแีรงกระตุน้ในการท างาน กระตอืรอืรน้ 
รวมทัง้พฒันาตวัเองเพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพและผา่นการประเมนิผล 

4.การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ผ่านการ
จดัท ากรอบก าหนดต าแหน่งทีเ่ปิดโอกาสในการเตบิโตตามต าแหน่งมากขึน้ จดัระเบยีบความกา้วหน้าในสายงานต่าง ๆ  
ให้ชดัเจน รวมทัง้การยกย่องและค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อใหบุ้คลากรมคีวามต้องการที่จะด ารงต าแหน่งที่สูงขึน้ 
และการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่ใีนทีส่ถานที่ท างาน การใหเ้งนิรางวลัประจ าปี 
ทีเ่หมาะสม คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อการด ารงชวีติ และเสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
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อภิปรายผล 

 ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคส์ามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 

 1.ลักษณะความผูกพันองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญในส านักงาน                      
เขตวฒันา กรงุเทพมหานคร มีประเดน็การอภิปรายดงัน้ี 

ลักษณะความผูกพันองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญในส านักงานเขตวัฒนา 
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 1) ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัเลอืกปฏบิตังิานในส านักงานเขตวฒันา 
กรุงเทพมหานคร แม้จะสามารถเลือกไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่นหรือโอนย้ายกลับภูมิล าเนาได ้                                
2) การปฏิบตัิงานมคีวามท้าทาย ต้องเผชญิกบัความหลากหลาย ทัง้ด้านนโยบาย กฎหมาย และผู้บรหิาร  
ท าให้รู้สกึถึงความรบัผดิชอบในการท างาน ผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน ยอมรบัวฒันธรรมองค์การ และรกัใน
เกยีรตภิูมขิองงานราชการ 3) มคีวามรูส้กึเชงิบวกกบัการปฏบิตังิาน มคีวามภาคภูมใิจและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ส าคัญ ในการขับเคลื่อนการด าเนินงานและอยากให้งานเกิดผลสัมฤทธิท์ี่ดี มีประสิทธิภาพและ                 
บรรลุเป้าหมาย จงึพร้อมทุ่มเทการปฏิบตัิงานอย่างเต็มใจ รวมทัง้มคีวามจงรกัภกัดแีละผูกพนักบัองค์การ                        
4) เขตวัฒนาเป็นพื้นที่ ใจกลางกรุงเทพมหานคร มีความวุ่นวายด้านต่าง ๆ และมีค่าครองชีพสูง                          
แต่ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญยังเลือกปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานเขตวัฒนาต่อไป เพื่อให้เกิด                  
ความต่อเนื่องของงาน และมององคป์ระกอบต่างๆ เป็นเหมอืนการลงทุนทีไ่ม่อยากสญูเสยีไป ทัง้ความผกูพนั
กบัเพื่อนร่วมงาน องค์การ วฒันธรรมองค์การและชวีติส่วนตวั จงึอยากปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 
สอดคล้องกับ แนวคิดองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ของ Steers (1977, อ้างถึงใน ณรินณ์ทิพ                 
วงษ์ลุนบุตรดา, ปิยะฉตัร จารุธรีศานต์ และวไิลลกัษณ์ เสรตีระกูล, 2567, หน้า 4) ไดแ้ก่ 1) มคีวามเชื่ออย่าง
แรงกลา้และยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) มคีวามเตม็ใจและสมคัรใจทีจ่ะใชค้วามพยายามเตม็
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 3) มคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 
และ สอดคล้องกบั แนวคดิมติขิองความผูกพนัต่อองคก์รของ Allen & Meyer (1990, อ้างถงึใน ณรนิณ์ทพิ 
วงษ์ลุนบุตรดา, ปิยะฉัตร จารุธรีศานต์ และวไิลลกัษณ์ เสรตีระกูล , 2567, หน้า 3) ได้แก่ 1) ความผูกพนั 
ด้านอารมณ์ คือ ความสมัพันธ์ด้านอารมณ์ระหว่างบุคลากรกับองค์กร 2) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
คอื องคก์รสามารถโน้มน้าวใจใหบุ้คลากรอยู่ต่อในองคก์ร แมจ้ะมโีอกาสอื่นทีด่กีว่า และ 3) ความผูกพนัดา้น
ความต่อเนื่อง คอื สถานการณ์ทีบุ่คลากรตดัสนิใจยากในการลาออก อกีทัง้ สอดคล้องกบั ทฤษฎ ีSide-Bet 
ของ Becker (1960 pp. 32-40 อา้งถงึ ในอนุดษิฐ ์ฐานไชยกร, 2562, หน้า 35-36) อธบิายว่า บุคคลจะผกูพนั
กบัสิง่ใดเพราะลงทุนในสิง่นัน้ไป เช่น การท างานในองคก์ารช่วงเวลาหนึ่งจะเกดิการลงทุน เรยีกว่า Side bet 
ได้แก่ เวลา แรงกายแรงใจ ก าลัง สติปัญญา และยอมเสียโอกาส เช่น การท างานกับองค์การอื่นเพราะ
คาดหวังในระยะยาวกับองค์การ ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญและสวัสดิการต่าง ๆ นอกจากรายได้ประจ า  
หากลาออกก่อนจะสญูเสยีไป จงึไมม่ทีางเลอืกนอกจากผกูพนักบัองคก์ารต่อไป 

2.เพื่อศึกษาผลกระทบทางบวกของความผกูพนัองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานคร
สามญั ในส านักงานเขตวฒันา กรงุเทพมหานคร มีประเดน็การอภิปรายดงัน้ี 

ผลกระทบทางบวกของความผูกพนัองค์การของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั  ในส านักงาน 
เขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ประกอบไปดว้ย 1) การปฏบิตังิานสอดคลอ้งกบันโยบาย ค่านิยม และเป้าหมาย 
ขององค์การ ตอบสนองความต้องการของประชาชน ผู้บรหิาร และกรุงเทพมหานครอย่างมปีระสทิธภิาพ  
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และบรรลุเป้าหมายของกรุงเทพมหานคร 2) มีความทุ่มเท เต็มใจ จงรกัภักดี พร้อมในการปฏิบัติงาน  
การให้บริการ มีจรรยาบรรณในหน้าที่ มีความรกัในวิชาชีพ และพร้อมขบัเคลื่อนส านักงาน เขตวฒันา  
และกรุงเทพมหานคร โดยยดึผลประโยชน์ของประชาชน ผลสมัฤทธิข์องงาน และความส าเรจ็ของส านักงาน
เขตวฒันา เป็นหลกั 3) มคีวามภาคภูมใิจ ทัง้การรบัราชการเพื่อรบัใชป้ระชาชนและดา้นพืน้ที่ทีเ่ป็นใจกลาง
เมอืงของกรุงเทพมหานคร ท าใหม้ภีาระงานหลากหลายและท้าทาย แต่สามารถปฏบิตังิานต่าง ๆ ไดส้ าเรจ็ 
รวมทัง้ความส าเรจ็ส่วนตวัทีท่ าใหส้ านักงานเขตวฒันาประสบความส าเร็จดว้ย ท าใหรู้ส้กึเป็นส่วนหนึ่งทีส่ าคญั
ของส านักงานเขตวฒันาและกรุงเทพมหานคร 4) มคีวามตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานในส านักงานเขตวฒันาต่อไป 
เพราะมคีวามมัน่คงในหน้าที่การงาน มคีวามสุขในการปฏิบตัิงาน ทัง้เพื่อนร่วมงานที่ด ีสภาพแวดล้อมที่ด ี             
มีทักษะในต าแหน่งหน้าที่ที่ท า และสามารถเติบโตในสายงานได้ สอดคล้องกับ แนวคิดองค์ประกอบ                
ความผูกพนัต่อองค์การ ของ Steers (1977, อ้างถึงใน ณรนิณ์ทิพ วงษ์ลุนบุตรดา, ปิยะฉัตร จารุธรีศานต ์ 
และวไิลลกัษณ์ เสรตีระกูล, 2567, หน้า 4) ได้แก่ 1) มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 2) มคีวามเต็มใจและสมคัรใจ ที่จะใช้ความพยายามเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์  
ขององค์การ และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป สอดคล้องกับ  
ธนนันท์ ทะสุใจ (2547 หน้า 12 อ้างถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม , 2553, หน้า 12) สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การมคีวามส าคญัเพราะท าให้องค์การมบีุคลากรที่ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ตัง้ใจและเต็มใจปฏิบตังิาน 
องค์การได้รบัประโยชน์ ทัง้ด้านอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก หรือการเปลี่ยนงาน และบุคลากร
ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลจนบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้ สอดคล้องกบั วลิาวรรณ รพพีศิาล 
(2549, หน้า 261-262 อ้างถึงใน อคัชจัจ์ สามติร, 2558, หน้า 13) สรุปได้ว่า ความผูกพนัจะส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงาน ได้แก่ 1) สร้างก าลงัใจให้บุคลากรร่วมมอืกนัปฏิบตัิงานเพื่อองค์การ 2) สร้างศรทัธาและความ
เชื่อมัน่ในการปฏบิตังิาน ท าให้บุคลากรมคีวามรูส้กึทีด่ตี่อองค์การ 3) สรา้งความสามคัคแีละการปฏบิตังิาน
เป็นทีมเพื่อความส าเร็จขององค์การ 4) สร้างความจงรกัภักดีและเสยีสละเพื่อองค์การ 5) สร้างมาตรฐาน  
การปฏิบตัิงาน ท าให้การปฏิบตัิงาน มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น 6) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ด ี
ในการปฏิบตัิงาน และ 7) ลดความขดัแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบั งานวจิยัของ 
พชิญ์มนต์ เกตุแก้ว (2561) ได้ศกึษา การศกึษาความผูกพนัต่อองค์กร : กรณีศกึษา สถานเอกอคัรราชทูต
แห่งหนึ่งประจ าประเทศไทย ผลการวจิยัสรุปได้ว่า สาเหตุที่ท าให้พนักงานคนไทยในสถานเอกอคัรราชทูต 
เกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ สวสัดิการ หัวหน้างาน ลักษณะงาน เพื่อนร่วมงาน การได้รบัความรู ้
ค่ าตอบแทน ชื่ อ เสียงองค์กร ความก้าวห น้าในอาชีพ  สถานที่ท างาน  สิ่งอ านวยความสะดวก  
และบุคคลภายนอกหรอืผูม้าตดิต่อ สอดคล้องกบั งานวจิยัของนิภาพร อุ่นบนัเทงิ (2562) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีม่ ี
ผลต่อความผูกพันในการท างานของบุคลากร : กรณีศึกษาศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ผลการวจิยัสรุปได้ว่า ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัในการท างานมากที่สุด  
คอื ดา้นความส าเรจ็และการยอมรบันับถอื โดยส่วนใหญ่เหน็ว่างานทีต่นท าประสบความส าเรจ็และไดร้บัการ
ยอมรบันับถือเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้เกิดประสทิธภิาพมากขึ้น  
และมีความผูกพนักับองค์การ รองลงมา คือ ด้านสมัพนัธภาพ ได้แก่ ความสมัพนัธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วม งาน 
และผู้บังคบับัญชาท าให้บุคลากร มีความพึงพอใจในงานและท างานอยู่กับองค์การต่อไป ด้านนโยบาย  
และการบรหิารของหน่วยงาน ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความมัน่คง โอกาสเรยีนรูแ้ละความก้าวหน้า  
ในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ มผีลต่อความผูกพนัองค์การเช่นกนั อีกทัง้ สอดคล้องกบั 
งานวิจัยของกัญจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2565) ได้ศึกษา ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร 
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กรณีศึกษา ส านักงานธนารกัษ์พื้นที่พังงา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ  
ของบุคลากรส านักงานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา ไดแ้ก่ ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความกา้วหน้า และความมัน่คงในงาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความส าเร็จและได้รับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3.เพื่อศึกษาผลกระทบทางลบและแนวทางการแก้ไขผลกระทบทางลบของความผูกพนั
องค์การของข้าราชการกรงุเทพมหานครสามญัในส านักงานเขตวฒันา กรงุเทพมหานคร มีประเดน็
การอภิปรายดงัน้ี 

ผลกระทบทางลบของความผูกพันองค์การของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัในส านักงาน    
เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) การปกป้ององค์การมากเกินไป มองข้ามข้อผิดพลาด                     
ไม่กลา้แสดงความคดิเหน็ต่อการปฏบิตังิานของผูบ้รหิาร เพื่อนร่วมงาน ระบบการปฏบิตังิาน กลวัภาพลกัษณ์
ขององค์กรเสยีหาย และละเลยการปฏบิตังิานบางประการ 2) การปฏบิตังิานมลีกัษณะจ าเจ เป็นงานประจ า
และต่อเนื่องในรูปแบบเดิม ไม่มีการเปลี่ยนแปลง ท าให้ขาดความท้าทาย มีภาวะหมดไฟ ปฏิบัติงาน             
ในลกัษณะเฉื่อยชาและขาดเป้าหมายทีช่ดัเจนในการท างาน 3) ขาดแรงจงูใจหรอืแรงกระตุน้ในการปฏบิตังิาน 
ขาดการพฒันา เพราะมองว่าการปฏิบตัิงานในรูปแบบเดิมมีประสิทธิภาพอยู่แล้ว 4) ไม่มีความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งหน้าที่  เพราะไม่ต้องการความเปลี่ยนแปลงในชีวิต สอดคล้องกับ  แนวคิด Theory X  
ของ McGregor (Shafritz and Ott. 2001, pp.179-184 อ้างถึงใน วิโรจน์ ก่อสกุล , 2567, หน้า 14) ซึ่งมี
สมมุติฐานมองคนในแง่ลบ มนุษย์มคีวามต้องการไม่สิ้นสุด ไม่ชอบท างาน หลีกเลี่ยงการท างาน เฉื่อยชาและ
ต่อตา้นการเปลีย่นแปลง ขณะที ่Theory Y มสีมมตุฐิานมองคนในแงบ่วก คนรกัความกา้วหน้า ไมต่อ้งบงัคบัท างาน 

แนวทางการแกไ้ขผลกระทบทางลบของความผกูพนัองคก์ารของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั
ในส านักงานเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) สร้างความรู้สึกรกัองค์การอย่างเหมาะสม                    
ไม่มองข้ามข้อผิดพลาดหรือยึดติดกับองค์การ กล้าแสดงความคิดเห็น แม้จะไม่ถูกใจผู้บริหารหรือ                
เพื่อนร่วมงาน แต่อาจท าให้การท างานขององค์การมปีระสทิธภิาพมากขึ้น และรกัษาความผูกพนัองค์การ
ไม่ใหล้ดลงจนน าไปสู่การขาดความผกูพนัองคก์าร 2) สรา้งความผกูพนัองคก์าร ไดแ้ก่ การสื่อสาร ใส่ใจ ดแูล 
ความสามคัคีในหน่วยงาน พฒันาบุคลากร เช่น การอบรม การสมัมนา และการศึกษาดูงาน เพื่อให้การ
ปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และสรา้งความรูส้กึถงึความเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 3) สรา้งแรงกระตุ้น
การปฏบิตังิานผ่านการประเมนิผลรายบุคคลทีเ่ขม้ขน้และชดัเจนมากขึน้ เพื่อใหเ้กดิแรงกระตุน้ กระตอืรอืรน้ 
รวมทัง้พฒันาตวัเองเพื่อให้การปฏิบตัิงานมปีระสทิธภิาพและผ่านการประเมนิผล 4) สร้างแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ทัง้ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที ่จดัระเบยีบความก้าวหน้าสายงานต่าง ๆ ใหช้ดัเจนมคี่าตอบแทน 
ที่เหมาะสม สร้างสภาพแวดล้อมที่ดี การให้เงนิรางวลัประจ าปี และสร้างความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้ สอดคล้องกบั แนวคดิความตอ้งการตามล าดบัชัน้ของ Maslow  (Shafritz and Ott. 2001, 
pp.167-177 อ้างถงึใน วโิรจน์ ก่อสกุล, 2567, หน้า 13-14) ได้แก่ ความต้องการในขัน้ที่ 2 ความปลอดภยั 
จากอนัตรายดา้นต่าง ๆ และความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน รวมทัง้ความมัน่คงทางเศรษฐกจิ ขัน้ที ่3 ความเป็น
ที่ร ักใคร่ ความผูกพันของสังคม เป็นที่ยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ขัน้ที่ 4 ความมีฐานะเด่น  
หรอืมีชื่อเสียง ต้องการความมัน่ใจในเรื่องความรู้และความสามารถ ต้องการให้คนอื่นยกย่องสรรเสริญ  
และมอีสิระในการตดัสนิใจ และขัน้ที ่5 ความส าเรจ็ ความสมหวงัในชวีติ เป็นความตอ้งการสงูสดุ โดยตอ้งการ
ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความปรารถนาของตนเอง สอดคล้องกับ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  
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(1997, p.89 อ้างถึงใน รฐัศิรินทร์ วังกานนท์ , 2567, หน้า 19) ในขัน้ที่ 2 คือ R หรือ relatedness หมายถึง  
ความผูกพัน ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนมนุษย์ เป็นความต้องการทางสังคมและความต้องการการยอมรับ  
และขัน้สุดท้าย ได้แก่  G หรือ Growth คือ ความต้องการการเติบโต เป็นความต้องการการยอมรับ 
กบัความตอ้งการประจกัษ์ตวัตน  สอดคล้องกบั ทฤษฎ ี2 ปัจจยั ของ Herzberg (อา้งถงึใน จกัรภพ ศรมณี, 
2567, หน้า 55) โดยสร้างแรงจูงใจจาก ปัจจัยจูงใจ คือ การจูงใจและกระตุ้นให้คนทุ่มเทการท างาน  
เช่น ความก้าวหน้าในการท างาน ไดร้บัการยอมรบัและความส าเรจ็ เป็นต้น และ ปัจจยัสุขวทิยาหรอืปัจจยัค ้าจุน 
คอื ปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มเพื่อป้องกนัความรูส้กึไม่พอใจในการท างาน เช่น ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
เงนิเดอืน สภาพการท างาน ชวีติส่วนตวัและความสมัพนัธ์ เป็นต้น สอดคล้องกบั งานวจิยัของพชิญ์มนต ์
เกตุแก้ว (2561)  ได้ศกึษา การศกึษาความผูกพนัต่อองค์กร : กรณีศกึษา สถานเอกอคัรราชทูตแห่งหนึ่ง
ประจ าประเทศไทย เสนอใหผู้บ้รหิารใหค้วามส าคญักบัสาเหตุทีท่ าใหพ้นักงานคนไทยในสถานเอกอคัรราชทตู 
เกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ สวสัดิการ หัวหน้างาน ลักษณะงาน เพื่อนร่วมงาน การได้รบัความรู ้
ค่ าตอบแทน ชื่ อ เสียงองค์กร ความก้าวห น้าในอาชีพ  สถานที่ท างาน  สิ่งอ านวยความสะดวก  
และบุคคลภายนอกหรอืผูม้าตดิต่อเป็นแนวทางในการบรหิารจดัการองคก์ร เพื่อการพฒันาอย่างยัง่ยนืต่อไป 
และ สอดคล้องกบั งานวจิยัของจิราภรณ์ สอนดี (2564) ได้ศกึษา คุณภาพชีวติในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานมหาวทิยาลยั สายวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการวจิยัสรุปได้
วา่ พนักงานมหาวทิยาลยัเป็นทรพัยากรทีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่ การพฒันาและส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีุณภาพ
ชวีติทีด่ ีจะท าใหป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์ารเพิม่ขึน้ ซึ่งแนวทางดงักล่าวประกอบดว้ย 8 ดา้น 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม สิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะปลอดภยั ความมัน่คงและความกา้วหน้า
ในงาน การพฒันาความสามารถของบุคคล การท างานร่วมกนัและมมีนุษยสมัพนัธ์ ประชาธปิไตยในองคก์าร 
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว และลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม อีกทัง้ สอดคล้องกบั 
งานวิจัยของกัญจฎาภรณ์ นวลนุ่น (2565) ได้ศึกษา ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร 
กรณีศกึษา ส านักงานธนารกัษ์พืน้ทีพ่งังา ผลการวจิยัเสนอแนวทางการสรา้งความผกูพนัองคก์าร โดยสรุปได้
ว่า ควรมีการจดัฝึกอบรม การสมัมนาเพื่อสร้างความผูกพันองค์การให้มากขึ้น ส่งเสรมิกิจกรรมกระชบั
ความสมัพนัธแ์ละสรา้งความสามคัคใีนการปฏบิตังิาน สรา้งวฒันธรรมองคก์ารใหบุ้คลากรเหน็คุณค่าของการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สนับสนุนการให้รางวลักบับุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดใีนการท างาน ควรจดัหา
อุปกรณ์และสิง่อ านวยความสะดวกภายในส านักงานที่เหมาะสม และพฒันาเทคโนโลยทีี่ช่วยในการท างาน  
ใหท้นัสมยัเหมาะสมมากขึน้ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

จากผลการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

1.กรุงเทพมหานครควรสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่เหมาะสมกบัคุณภาพชวีติของขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญต่อการปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร เพื่อสร้างความผูกพันองค์การทางบวก                 
และจูงใจบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและมีศักยภาพเข้ามาปฏิบัติในหน่วยงานต่าง ๆ ลดอัตรา  
การโอนย้ายกลบัภูมิล าเนาของข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญัที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน  
ของกรุงเทพมหานคร อาจเป็นการสรา้งแรงจูงใจในด้านภาระงานที่เหมาะสม มสีวสัดกิาร ค่าตอบแทนหรอื            
เงนิรางวลัประจ าปี รวมทัง้การชว่ยเหลอืในดา้นต่าง ๆ เพิม่ขึน้ เป็นตน้  
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2.กรุงเทพมหานครควรส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ข้าราชการ
กรุงเทพมหานครสามญัได้พฒันาทกัษะและศกัยภาพในการท างาน ทัง้การอบรม การสมัมนา ศกึษาดูงาน 
และสร้างเทคโนโลยี รวมทัง้พัฒนาระบบการท างาน หรือสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน                   
โดยเฉพาะงานบรกิารประชาชน เพือ่ใหเ้กดิความแปลกใหมแ่ละความคดิสรา้งสรรคใ์นการท างานมากขึน้ 

3.ผู้บรหิารกรุงเทพมหานคร และผู้บรหิารในส านักงานเขต ควรสนับสนุน ส่งเสรมิ มคีวามเห็นใจ 
และมีการสื่อสารที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทัง้สร้างวฒันธรรมองค์การที่ดี สภาพแวดล้อมการท างาน              
ที่อบอุ่น สร้างความรกัและความสามคัคีให้เกิดขึ้นในหน่วยงานเพื่อให้ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามญั
สามารถปฏบิตังิานในกรุงเทพมหานครไดอ้ยา่งมคีวามสุข 

4.ผูบ้รหิารกรุงเทพมหานคร และผูบ้รหิารในส านักงานเขต ควรสรา้งความยดืหยุ่นในการปฏบิตังิาน 
ไม่ยดึตดิกบัระบบงานเดมิ ลดขัน้ตอนที่ไม่จ าเป็นในระบบราชการและเพิม่การใช้เทคโนโลยทีี่จ าเป็นเพื่อให้
การปฏบิตังิานของขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญัมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

5.กรุงเทพมหานครควรวดัความผูกพันองค์การเป็นระยะ เช่น จากการท าแบบส ารวจหรอืการ               
ตดิตามจ านวนการโอนยา้ยกลบัภูมลิ าเนาเพื่อใหผู้บ้รหิารไดว้เิคราะห์ตามสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ และก าหนด
นโยบายดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พือ่ใหค้วามผกูพนัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของกรุงเทพมหานคร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

จากผลการวจิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ดงันี้ 

1.การวิจัยครัง้ต่อไปควรศึกษากลุ่มประชากรที่ เป็นลูกจ้างประจ าหรือลูกจ้างชัว่คราวของ 
กรุงเทพมหานคร เพือ่ใหเ้หน็มมุมองของความผกูพนัองคก์ารทีห่ลากหลายมากขึน้ 

2. การวจิยัครัง้ต่อไปควรมุ่งเน้นปัจจยัอื่นๆ เช่น แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน คุณภาพชวีติการท างาน 
หรอืวฒันธรรมองคก์าร เป็นตน้ 

3.การวิจัยครัง้ต่อไปควรใช้การวิจัยเชิงปริมาณมาวิเคราะห์ข้อมูลด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มี 
ความครบถ้วนและรอบด้านมากขึ้น ผ่านการเก็บขอ้มูลทางสถติิ ซึ่งจะมจี านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ทีม่ากกวา่ ท าใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีวามหลากหลายมากขึน้ 
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