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บทคดัยอ่ 
           การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา (1) ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร (2) แนวทางการ
สรา้งความผูกพนัของบุคลากร ใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูผ่านแบบสอบถามออนไลน์ 
ดว้ยระบบ Google Forms จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 92 คน ซึง่ประกอบดว้ยเจา้หน้าทีแ่ละลูกจา้งของหน่วยงาน 
โดยวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน ซึง่มอีทิธพิลสงูสุดในดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  ดา้น
สภาพแวดลอ้ม ดา้นค่าตอบแทน และปัจจยัแรงจูงใจ ซึง่มอีทิธพิลสงูสุดในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรบั
นับถอื ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน แนวทางการสรา้งความผูกพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ การสื่อสารเป้าหมาย
ทศิทางขององคก์ารอย่างชดัเจน การพฒันาทกัษะความกา้วหน้าในสายอาชพี และการใหก้ารยอมรบัหรอืค า
ชมเชยในการปฏบิตังิาน ซึง่ลว้นเป็นปัจจยัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ารในระยะยาวอย่าง
มปีระสทิธภิาพ 
 
ค าส าคญั: ความผกูพนัต่อองคก์าร ; ปัจจยัแรงจงูใจ ; ปัจจยัค ้าจุน  
Keywords: Organizational Commitment ; Motivational Factors ; Hygiene Factors 
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บทน า 
 ปัจจุบันที่องค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายจากสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและ  
การแข่งขนัที่ทวีความรุนแรงขึ้น การพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างต่อเนื่องจึงเป็นสิ่งส าคญัยิ่ง  
ต่อการอยู่รอดและความส าเรจ็ในระยะยาวขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิง่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ หนึ่งใน
องค์ประกอบส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลกระทบอย่างลึกซึ้งต่อความส าเร็จขององค์กร  คือ  
ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ซึง่หมายถงึความรูส้กึสมคัรใจ ความมุ่งมัน่ และความตัง้ใจ
ของบุคลากรทีจ่ะท างานร่วมกบัองคก์รอย่างเตม็ทีแ่ละต่อเนื่องในระยะยาว บุคลากรทีม่คีวามผูกพนัในระดบัสงูมกั
แสดงออกถงึผลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นเลศิ มคีวามพงึพอใจในการท างานสงู และมคีวามปรารถนาทีจ่ะอยู่กบัองคก์ร
อย่างยัง่ยนื ซึง่ช่วยลดอตัราการลาออกและสรา้งเสถยีรภาพใหก้บัก าลงัคน ในทางตรงกนัขา้ม การขาดความผกูพนั
ของบุคลากรสามารถน าไปสู่ปัญหาเรื้อรงั เช่น อตัราการลาออกที่สูง การขาดงานบ่อยครัง้ และประสทิธิภาพ  
ในการท างานที่ลดลง ซึ่งล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อความมัน่คง การเติบโต และความสามารถในการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รในระยะยาว 
 องคก์ารบรหิารจดัการก๊าซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) หรอื อบก. ซึง่ด าเนินงานภายใตก้ารก ากบัดแูล
ของรฐัมนตรวี่าการกระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม มบีทบาทส าคญัและเป็นแกนหลกัในการขบัเคลื่อน
นโยบายดา้นการเปลีย่นแปลงสภาพภูมอิากาศของประเทศไทย อบก. มวีตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาและสง่เสรมิ
โครงการลดและดูดซบัก๊าซเรอืนกระจก รวมถึงตลาดซื้อขายปรมิาณก๊าซเรอืนกระจก อกีทัง้ยงัรบัผดิชอบในการ
อนุญาตใหใ้ชเ้ครื่องหมายรบัรอง การขึน้ทะเบยีนผูป้ระเมนิภายนอกส าหรบัโครงการภาคสมคัรใจ การใหค้ ารบัรอง
และขึน้ทะเบยีนโครงการต่าง ๆ นอกจากนี้ อบก. ยงัท าหน้าทีเ่ป็นศนูยก์ลางขอ้มูลสารสนเทศเกีย่วกบัสถานการณ์
และผลการด าเนินงานด้านก๊าซเรือนกระจก สนับสนุนการประเมินผลการลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกและ
ผลกระทบที่เกิดขึน้ ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ ตลอดจนให้ค าแนะน าแก่หน่วยงานทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน
เกี่ยวกบัการจดัการก๊าซเรือนกระจก รวมถึงการเผยแพร่และประชาสมัพนัธ์ความรู้ด้านการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมอิากาศซึง่ทัง้หมดนี้ลว้นเป็นภารกจิทีซ่บัซอ้นและต้องอาศยับุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถและมคีวามผูกพนั
ต่อองคก์รเป็นอย่างสงู 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของบุคลากรองคก์ารบรหิารจดัการก๊าซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) 
 2. เพื่อศกึษาแนวทางการสรา้งความผกูพนัของบคุลากรองคก์ารบรหิารจดัการก๊าซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) 
 

สมมุตฐิานการวจิยั 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในด้านลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นการยอมรบั

นบัถอืหรอืการยกย่อง มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านการค ้าจุนด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
   สมมตฐิานที ่3 แนวทางการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 กรอบแนวคดิของการวจิยั 
 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน ของ Herberz 1891  
(อา้งถงึใน กญัญลกัษณ์ นีลพสิษิฐ์, หน้า 19-21) มาเป็นกรอบในการก าหนดปัจจยัทีส่่งผลความผูกพนัต่อองค์การ และ 
น าแนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร ของ Allen & Meyer 1990 (อ้างถึงใน ขรินทร์ทิพย์ ฑีรากาญจน์ , 2561,  
หน้า 15-16) มาก าหนดเป็นกรอบการวจิยั ดงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 งานวิจัยครัง้นี้มุ่งศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารจดัการ  
ก๊าซเรือนกระจก (องค์การมหาชน) โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์ 
ด้วยระบบ Google Forms จากบุคลากรในหน่วยงานดงักล่าว และด าเนินการศกึษาตามกระบวนการวจิยัที่เป็น
ระบบ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 งานวจิยัฉบบันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยใชเ้จา้หน้าทีแ่ละลูกจา้งขององคก์ารบรหิารจดัการก๊าซเรอืน
กระจก (องคก์ารมหาชน) จ านวน 92 คน เป็นประชากรในการศกึษา ซึง่ไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยอ้างองิ
สตูรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และค่าความคลาดเคลื่อน 5% โดยกลุ่มตวัอย่าง
ไดร้บัการสุ่มอย่างเป็นระบบ เพื่อใหเ้ป็นตวัแทนทีเ่หมาะสมของประชากรทัง้หมด ทัง้นี้ จ านวนกลุ่มตวัอย่างทีไ่ดม้ี
ความเหมาะสมตามหลกัวชิาการ 
 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
    งานวจิยันี้เป็นการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรองคก์ารบรหิารจดัการก๊าซ
เรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) โดยใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็รวบรวมขอ้มูลผ่านแบบสอบถามแบบปลาย
ปิด จดัท าในรปูแบบออนไลน์ผ่าน Google Forms กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย เจา้หน้าที ่และลกูจา้ง ซึง่ค านวณจาก
สูตรของทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% เครื่องมอืวจิยัมทีัง้หมด 37 ขอ้ แบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ขอ้มูล
ทัว่ไป ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ความผูกพนัต่อองค์กร และแนวทางการสร้างความผูกพนั โดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่าแบบลเิคริท์ 5 ระดบั ทัง้นี้ เพื่อวเิคราะหแ์ละประเมนิระดบัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
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 การทดสอบเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลู 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการทดสอบความเชื่อถอืไดข้องแบบสอบถาม โดยน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
30 คน ซึง่ไม่รวมอยู่ในกลุ่มตวัอย่างหลกั เพื่อประเมนิความชดัเจนของค าถาม ล าดบัของขอ้ค าถาม และความเขา้ใจ
ของผูต้อบ จากการวเิคราะหค่์าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอืดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาช พบว่ามคี่าเท่ากบั 
0.94 หรอืคดิเป็น 94% แสดงว่าแบบสอบถามม ีความเชื่อถอืไดใ้นระดบัสงู และมคีวามเหมาะสมส าหรบัน าไปใชเ้กบ็
รวบรวมขอ้มลูจรงิในภาคสนาม ผูว้จิยัจงึไดน้ าแบบสอบถามฉบบัทีผ่่านการปรบัปรุงไปใชใ้นการศกึษาต่อไป 

 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
   ในการวจิยัครัง้นี้ มวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้  
    1. ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืหลกั โดยกลุ่มตวัอย่างใน
การวจิยัครัง้นี้ คอืเจา้หน้าทีแ่ละลูกจา้ง ขององคก์ารบรหิารจดัการก๊าซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) จ านวน 92 คน 
ซึง่ผูว้จิยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ผ่านระบบ Google Forms และด าเนินการเผยแพร่แบบสอบถามไป
ยงักลุ่มตวัอย่างดว้ยตนเอง เมื่อสิน้สุดกระบวนการเกบ็ขอ้มูล พบว่าไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมาจ านวน 92 ชุด และ
แบบสอบถามทัง้หมด มคีวามสมบูรณ์ครบถ้วน สามารถน าไปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลไดท้ัง้หมด คดิเป็นรอ้ยละ100 
ของกลุ่มตวัอย่างทีก่ าหนดไว ้ผูว้จิยัจงึน าขอ้มูลทีไ่ดเ้ขา้สู่กระบวนการประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มูลตามขัน้ตอนของ
การวจิยัต่อไป 
 2. ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัค ้าจุน ทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารจดัการก๊าซเรือนกระจก (องค์การมหาชน ) ตลอดจนการศึกษาและ
รวบรวมขอ้มลูจากรายงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เอกสาร ต ารา วทิยานิพนธ ์รายงานการศกึษาคน้ควา้อสิระ และวารสาร
จากหน่วยงานต่าง ๆ อาทิ ห้องสมุด หนังสอืพิมพ์ รวมถึงการสบืค้นข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต เพื่อน ามาใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั และวเิคราะหผ์ลการศกึษาใหม้คีวามครบถว้นและเป็นระบบยิง่ขึน้ 
 
ผลการวิจยั 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไป 
 ผลการวเิคราะหเ์กีย่วกบัลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 92 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นหญงิ รอ้ยละ 77.2 สว่นใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 31–40 ปี รอ้ยละ 50.0 สว่นใหญ่ส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญา
ตร ีรอ้ยละ 57.6 สถานภาพในองคก์ร ส่วนใหญ่เป็นเจา้หน้าที ่รอ้ยละ 71.7 ส่วนใหญ่มอีายุงาน 1–5 ปี คดิเป็นรอ้ย
ละ 53.3 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัแรงจงูใจ 
ตารางที ่1 ความถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามปัจจยัแรงจงูใจ (n = 92) 

แรงจงูใจ 
ระดบัแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 
ด้านลกัษณะของงาน 
1.งานทีท่ ามคีวามน่าสนใจและดงึดดูใจ
ในการท างาน 

51 
(55.43%) 

32 
(34.78%) 

7 
(7.60%) 

 

2 
(2.17%) 

0 
(0.00%) 

2.งานทีท่่านปฏบิตัมิบีทบาทส าคญัต่อ
ประโยชน์ของสว่นรวม 

60 
(65.21%) 

29 
(31.52%) 

2 
(2.17%) 

1 
(1.08%) 

0 
(0.00%) 
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แรงจงูใจ 
ระดบัแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 
3.งานทีท่ าสอดคลอ้งกบัความรูแ้ละ 
ทกัษะทีม่ ี
 

42 
(45.65%) 

37 
(40.21%) 

7 
(7.06%) 

3 
(3.26%) 

3 
(3.26%) 

4.งานทีท่่านท าเปิดโอกาสใหม้อีสิระ 
ในการคดิ ตดัสนิใจ และวางแผน 
วธิกีารท างานดว้ยตนเอง 

34 
(36.95%) 

43 
(46.73%) 

12 
(13.04%) 

3 
(3.26%) 

0 
(0.00%) 

 
ความก้าวหน้าในการท างาน 

1.โอกาสเพยีงพอในการพฒันาตนเอง 35 
(38.04%) 

43 
(46.73%) 

12 
(13.04%) 

1 
(1.08%) 

 

1 
(1.08%) 

 
2.ทกัษะและความสามารถใหมใ่นบทบาท 32 

(34.78%) 
52 

(56.52%) 
8 

(8.69%) 
0 

(0.00%) 
 

0 
(0.00%) 

 
3.ก าลงัพฒันาและเรยีนรูใ้นบทบาทของ
ตนเอง 

42 
(45.65%) 
 

46 
(50.00%) 

3 
(3.26%) 

1 
(1.08%) 

 

0 
(0.00%) 

 
4.งานทีท่่านปฏบิตัมิโีอกาสเรยีนรูส้ ิง่ใหม ่ 50 

(54.34%) 
33 

(35.87%) 
7 

(7.60%) 
2 

(2.17%) 
 

0 
(0.00%) 

 
การยอมรบันับถือหรอืการยกย่อง 

1.การไดร้บัค าชมจากผูบ้งัคบับญัชาช่วย
เพิม่ก าลงัใจในการท างาน 

36 
(39.13%) 

41 
(44.56%) 

15 
(16.30%) 

0 
(0.00%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.รูส้กึพงึพอใจเมื่อไดร้บัรางวลัหรอื
ประกาศเกยีรตคิุณจากองคก์ร 

44 
(47.82%) 

30 
(32.60%) 

14 
(15.21%) 

4 
(4.34%) 

 

0 
(0.00%) 

 
3.ขา้พเจา้รูส้กึว่าการไดร้บัการยอมรบัใน
ความสามารถกระตุน้ใหข้า้พเจา้ตอ้งการ
รกัษามาตรฐานการท างานไวเ้สมอ 

45 
(48.91%) 

38 
(41.30%) 

9 
(9.78%) 

0 
(0.00%) 

 

0 
(0.00%) 

 
4.รูส้กึมคีวามสขุเมื่อไดร้บัการยอมรบัใน
ความพยายามและความทุม่เทของ
ตนเอง 

50 
(54.34%) 

31 
(33.69%) 

10 
(10.87%) 

1 
(1.08%) 

 

0 
(0.00%) 

 
 ผลการวเิคราะหค์วามถี่และรอ้ยละกลุ่มตวัอย่างตามปัจจยัแรงจงูใจ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมรีะดบัแรงจงูใจอยู่
ในระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นลกัษณะของงาน รอ้ยละ 65.21 ของกลุ่มตวัอย่างเหน็ว่างานทีป่ฏบิตัมิบีทบาทส าคญั
ต่อประโยชน์ของสว่นรวม รองลงมาคอื งานทีท่ ามคีวามน่าสนใจและดงึดดูใจ รอ้ยละ 55.43 และงานทีเ่ปิดโอกาสให้
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มอีสิระในการคดิ ตดัสนิใจ และวางแผน รอ้ยละ 46.73 ในดา้นความกา้วหน้าในการท างาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เหน็ว่าได้รบัโอกาสเรยีนรู้สิง่ใหม่ ร้อยละ 54.34 และก าลงัพฒันาและเรยีนรู้ในบทบาทของตนเอง ร้อยละ 50.00 
แสดงถงึการไดร้บัการสง่เสรมิใหเ้ตบิโตในสายงานอย่างต่อเน่ือง การยอมรบันบัถอืหรอืการยกย่อง กลุ่มตวัอย่างให้
ความส าคญักบัการได้รบัการยอมรบัในความพยายามและความทุ่มเท ร้อยละ 54.34 และรู้สกึว่าการได้รบัการ
ยอมรบัในความสามารถช่วยกระตุน้ใหร้กัษามาตรฐานการท างาน รอ้ยละ 48.91  
 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัปัจจยัค า้จนุ 
ตารางที ่2 ความถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามปัจจยัค ้าจุน (n = 92)  

ปัจจยัค า้จนุ 
ระดบัค า้จนุ 

5 4 3 2 1 
ค่าตอบแทน 

1.ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความ
ยากและความซบัซอ้นของงานทีป่ฏบิตั ิ

31 
(33.69%) 

35 
(38.04%) 

22 
(23.91%) 

3 
(3.26%) 

 

1 
(1.08%) 

 
2.ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัสอดคลอ้งกบัผลงานที่
ขา้พเจา้ท า 

33 
(35.87%) 

33 
(35.87%) 

21 
(22.82%) 

4 
(4.34%) 

 

1 
(1.08%) 

 

3.ค่าตอบแทนทีข่า้พเจา้ไดร้บัมคีวาม
สอดคลอ้งกบัผลงานทีข่า้พเจา้ท า 

27 
(29.34%) 

41 
(44.56%) 

15 
(16.30%) 

7 
(7.60%) 

 

2 
(2.17%) 

 

4.ขา้พเจา้เชื่อว่าค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัใน
ปัจจบุนัเป็นทีน่่าพอใจเมื่อเปรยีบเทยีบกบั
ค่าตอบแทนทีส่ามารถไดร้บัจากองคก์ารอื่น 
 

31 
(33.69%) 

36 
(39.13%) 

16 
(17.39%) 

7 
(7.60%) 

 

2 
(2.17%) 

 

สภาพแวดลอ้ม 

1.ขา้พเจา้ท างานในสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ 
ต่อการปฏบิตังิาน เช่น สถานทีท่ างาน 
มแีสงและเสยีงทีเ่หมาะสม 

43 
(46.73%) 

38 
(41.30%) 

9 
(9.78%) 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.หน่วยงานของขา้พเจา้มอีปุกรณ์และ
เครื่องใชใ้นการปฏบิตังิานอย่างเพยีงพอ 

40 
(43.47%) 

42 
(45.65%) 

7 
(17.39%) 

0 
(0.00%) 

 

3 
(3.26%) 

 
3.ขา้พเจา้มเีครื่องมอืในการท างาน 
ทีท่นัสมยั สะดวก และง่ายต่อการใชง้าน 

43 
(46.73%) 

33 
(35.87%) 

12 
(13.04%) 

1 
(1.08%) 

 

3 
(3.26%) 

 
4.สถานทีท่ างานของขา้พเจา้มกีารจดัแบ่ง
พืน้ทีท่ างานเป็นสดัสว่นอย่างเหมาะสม 

47 
(51.08%) 

28 
(30.43%) 

15 
(116.30%) 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 
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ปัจจยัค า้จนุ 
ระดบัค า้จนุ 

5 4 3 2 1 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
1.ขา้พเจา้รูส้กึว่าผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็น
กนัเองและสามารถเขา้ถงึไดง้่าย 

40 
(43.47%) 

43 
(46.73%) 

7 
(7.60%) 

 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.ขา้พเจา้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี 59 

(64.13%) 
23 

(25.00%) 
9 

(9.78%) 
1 

(1.08%) 
 

0 
(0.00%) 

 
3.ขา้พเจา้สามารถแลกเปลีย่นความคดิเหน็
กบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

43 
(46.73%) 

38 
(41.30%) 

7 
(7.60%) 

 

3 
(3.26%) 

 

1 
(1.08%) 

 
4.ขา้พเจา้ไดร้บัความร่วมมอืจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏบิตังิาน 

50 
(54.34%) 

34 
(36.95%) 

6 
(6.52%) 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 

 
 ผลการวเิคราะห์ความถี่และร้อยละกลุ่มตวัอย่างตามปัจจยัค ้าจุน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ในระดบั 
มากทีส่ดุในทุกดา้นของปัจจยัค ้าจุน โดยเฉพาะดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ซึง่มรีะดบัความคดิเหน็ในระดบั
มากทีส่ดุ ไดแ้ก่ การไดร้บัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงาน รอ้ยละ 54.34 และการเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี
ร้อยละ 64.13 รองลงมาคอื ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเฉพาะสถานที่ท างานมกีารจดัแบ่งพื้นที่อย่าง
เหมาะสม รอ้ยละ 51.08 และการมเีครื่องมอืทนัสมยั รอ้ยละ 46.73 สว่น ดา้นค่าตอบแทน กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็
ว่าไดร้บัค่าตอบแทนทีส่อดคลอ้งกบัผลงาน และเป็นทีน่่าพอใจเมื่อเทยีบกบัองคก์รอื่นในระดบัมาก รอ้ยละ 39.13 
 ส่วนท่ี 4 ความผกูพนัองคก์ร 
ตารางที ่3 ความถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามความผกูพนัองคก์ร (n = 92)  

ความผกูพนัองคก์ร 
ระดบัความผกูพนัองคก์ร 

5 4 3 2 1 
ความผกูพนัด้านทศันคติ 

1.ขา้พเจา้รูส้กึภูมใิจทีไ่ดบ้อกผูอ้ืน่ว่าตนเอง
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์รน้ี 

44 
(47.82%) 

37 
(40.21%) 

9 
(9.78%) 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.ขา้พเจา้จะมคีวามสขุมากหากไดท้ างานใน
องคก์รน้ีตลอดระยะเวลาการท างานของ
ขา้พเจา้ 

32 
(34.78%) 

30 
(32.60%) 

25 
(27.17%) 

2 
(2.17%) 

 

3 
(3.26%) 

 

3.ขา้พเจา้รูส้กึว่าองคก์รน้ีเป็นสถานทีท่ี่
ขา้พเจา้อยากทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการ
ท างานให ้

 

33 
(35.87%) 

 

36 
(39.13%) 

18 
(19.56%) 

5 
(5.43%) 

 

0 
(0.00%) 
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ความผกูพนัองคก์ร 
ระดบัความผกูพนัองคก์ร 

5 4 3 2 1 
ความผกูพนัด้านพฤติกรรม 

1.ขา้พเจา้รูส้กึว่าสามารถเป็นตวัของตวัเองได้
อย่างเตม็ทีเ่มื่ออยูใ่นองคก์รน้ี 
 

36 
(39.13%) 

37 
(40.21%) 

18 
(19.56%) 

1 
(1.08%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.ขา้พเจา้รูส้กึว่าองคก์รใหค้วามส าคญัและรบั
ฟังความคดิเหน็ของขา้พเจา้อย่างเตม็ที ่

32 
(34.78%) 

33 
(35.87%) 

23 
(25.00%) 

3 
(3.26%) 

 

1 
(1.08%) 

 
3.ขา้พเจา้มคีวามรูส้กึเชงิบวกอย่างมากต่อ
องคก์รน้ีโดยรวม 

32 
(34.78%) 

46 
(50.00%) 

12 
(13.04%) 

2 
(2.17%) 

 

0 
(0.00%) 

 
4.ขา้พเจา้รูส้กึว่าตนเองไดร้บัการยอมรบัและ
มคีุณค่าในฐานะพนกังานขององคก์รน้ี 

34 
(36.95%) 

37 
(40.21%) 

17 
(18.47%) 

4 
(4.34%) 

 

0 
(0.00%) 

 
ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน 

1.ขา้พเจา้คดิว่าการลาออกจากองคก์ร 
ในช่วงเวลาน้ีไมใ่ชท่างเลอืกทีถ่กูตอ้ง 

31  
(33.69%) 

23 
(25.00%) 

29 
(31.52%) 

5 
(5.43%) 

 

4 
(4.34%) 

 
2.ขา้พเจา้คดิว่าเป็นหน้าทีข่องขา้พเจา้ที่
จะตอ้งช่วยใหอ้งคก์รน้ีประสบความส าเรจ็ 

36 
(39.13%) 

37 
(40.21%) 

16 
(17.39%) 

2 
(2.17%) 

 

1 
(1.08%) 

 
3.ขา้พเจา้รูส้กึว่าตนมภีาระผกูพนัในการ 
ตอบแทนองคก์รทีไ่ดด้แูลขา้พเจา้มา 

26 
(28.26%) 

35 
(38.04%) 

22 
(23.91%) 

5 
(5.43%) 

 

4 
(4.34%) 

 
 ผลการวเิคราะหค์วามถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่างตามความผกูพนัองคก์ร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัมาก โดยเฉพาะความผกูพนัดา้นทศันคติ ความรูส้กึเชงิบวกต่อองคก์ารโดยรวม รอ้ยละ 50.00 
รูส้กึภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร รอ้ยละ 47.82 รองลงมาความผกูพนัดา้นพฤตกิรรม รูส้กึไดร้บัการยอมรบั
ในฐานะพนักงาน ร้อยละ 40.21 และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ความรู้สกึว่ามีภาระผูกพนัในการตอบแทน
องคก์าร รอ้ยละ 28.26 ความเหน็ว่าการลาออกไม่ใช่ทางเลอืกทีถู่กตอ้ง รอ้ยละ 33.69 

ส่วนท่ี 5 แนวทางการสรา้งความผกูพนั 
ตารางที ่4 ความถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามแนวทางการสรา้งความผกูพนั (n = 92) 

แนวทางการสรา้งความผกูพนั 
ระดบัแนวทางการสรา้งความผกูพนั 

5 4 3 2 1 
แนวทางการสรา้งความผกูพนัของบุคลากร 
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แนวทางการสรา้งความผกูพนั 
ระดบัแนวทางการสรา้งความผกูพนั 

5 4 3 2 1 
1.ขา้พเจา้ไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะ
และความกา้วหน้าในสายอาชพี 
 

34 
(36.95%) 

43 
(46.73%) 

11 
(11.95%) 

4 
(4.34%) 

 

0 
(0.00%) 

 
2.ขา้พเจา้คดิว่าองคก์รมกีารสือ่สารขอ้มลู
เกีย่วกบัเป้าหมายและทศิทางขององคก์ร
อย่างชดัเจนและสม ่าเสมอ 

40 
(43.47%) 

26 
(28.26%) 

22 
(23.91%) 

4 
(4.34%) 

 

0 
(0.00%) 

 
3.ขา้พเจา้ไดร้บัการยอมรบัหรอืค าชมเชย

เมื่อปฏบิตังิานไดด้ ี
33 

(35.87%) 
39 

(42.39%) 
18 

(19.56%) 
2 

(2.17%) 
 

0 
(0.00%) 

 
 ผลการวเิคราะหค์วามถีแ่ละรอ้ยละกลุ่มตวัอย่างตามแนวทางการสรา้งความผกูพนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างแนว
ทางการสรา้งความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก การสื่อสารขอ้มูลเกีย่วกบัเป้าหมายและทศิทางขององคก์รอย่างชดัเจน
และสม ่าเสมอ รอ้ยละ 43.47 รองลงมา คอื การไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะและความกา้วหน้าในสายอาชพี รอ้ย
ละ 36.95 และการไดร้บัการยอมรบัหรอืค าชมเชยเมื่อปฏบิตังิานไดด้ ีรอ้ยละ 35.87 
 
ตารางที ่5 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจงูใจโดยรวม 

ผลวิเคราะหแ์รงจงูใจ 𝑥̅ S.D. ความหมาย 
1.ลกัษณะของงาน 4.35 0.55 มากทีส่ดุ 
2.การยอมรบันบัถอืหรอืการยกย่อง 4.31 0.64 มากทีส่ดุ 
3.ความกา้วหน้าในการท างาน 4.19 0.78 มาก 

รวมปัจจยัแรงจงูใจ 4.28 0.65 มากท่ีสุด 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 𝑥̅ = 4.28 S.D. = 0.65 พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ด้านลักษณะของงาน  𝑥̅ = 4.35 S.D. = 0.55 
รองลงมา ดา้นการยอมรบันับถอืหรอืการยกย่อง 𝑥̅ = 4.31, S.D. = 0.64 ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน 𝑥̅ = 4.19, 
S.D. = 0.78 

ตางรางที ่6 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 
ผลวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุ 𝑥̅ S.D. ความหมาย 

1.ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 4.39 0.62 มากทีส่ดุ 
2.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.27 0.72 มากทีส่ดุ 
3.ดา้นค่าตอบแทน 3.96 0.87 มาก 

รวมปัจจยัค า้จนุ 4.20 0.73 มาก 

ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย  
𝑥̅ = 4.20 S.D. = 0.73 พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีส่ดุ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 𝑥̅ = 4.39 S.D. = 0.62 
รองลงมา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 𝑥̅ = 4.27 S.D. = 0.72 ดา้นค่าตอบแทน 𝑥̅ = 3.96, S.D. = 0.87  
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ตารางที ่7 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัองคก์รโดยรวม 
ผลวิเคราะหค์วามผกูพนัองคก์ร 𝑥̅ S.D. ความหมาย 

1.ความผกูพนัดา้นพฤตกิรรม 4.11 0.72 มาก 
2.ความผกูพนัดา้นทศันคต ิ 4.10 0.80 มาก 
3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3.90 0.87 มาก 

รวมความผกูพนัองคก์ร 4.03 0.79 มาก 

 ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความผูกพนัองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย่ 
𝑥̅ =  4.03 S.D. = 0.79 พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีส่ดุ ความผกูพนัดา้นพฤตกิรรม 𝑥̅ = 4.11 S.D. = 0.72 รองลงมา 
ความผกูพนัดา้นทศันคต ิ𝑥̅ = 4.10, S.D. = 0.80 และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน𝑥̅ = 3.90, S.D. = 0.87 

ตารางที ่8 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของแนวทางการสรา้งความผกูพนัโดยรวม 
ผลวิเคราะหแ์นวทางการสรา้งความผกูพนั 𝒙̅̅ S.D. ความหมาย 

รวมแนวทางการสรา้งความผกูพนั 4.03 0.79 มาก 

ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของแนวทางการสรา้งความผกูพนัโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉลีย่ 𝑥̅ = 4.03, S.D. = 0.79 

ตารางที ่9 ผลการทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ ปัจจยัค ้าจุน และแนวทางการสรา้งความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัแรงจูงใจ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุ (R) เท่ากบั 0.80 และค่า Square เท่ากบั 

0.65 ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 65 ค่าสถติ ิF เท่ากบั 22.42 และค่าระดบันยัส าคญัทาง

สถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.00   

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค า้จุน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุ (R) เท่ากบั 0.80 และค่า R Square เท่ากบั 

0.75 ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดถ้งึรอ้ยละ 75 ค่าสถติ ิF เท่ากบั 36.19 และระดบันยัส าคญัทาง

สถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.00 

สมมติฐานท่ี 3 แนวทางการสร้างความผูกพันส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ค่าสัมประสิทธิ ์
สหสมัพนัธพ์หุ (R) เท่ากบั 0.74 และค่า R Square เท่ากบั 0.56 ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อย
ละ 56 ค่าสถติ ิF เท่ากบั 15.32 และระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ(Sig.) เท่ากบั 0.00 

ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ การหาความสมัพนัธ ์
นัยส าคญัทางสถติทิุกสมมตฐิาน ปัจจยัทัง้สามมบีทบาทส าคญัในการสรา้งแนวความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์าร 
โดยปัจจยัทีม่อีทิธพิลมากทีส่ดุ (1) ปัจจยัค ้าจุน (2) ปัจจยัแรงจงูใจ (3) แนวทางการสรา้งความผกูพนั 

ทดสอบสมมติฐาน ปัจจยั R R square F Sig 
ทดสอบสมมตฐิานที ่1 ปัจจยัแรงจงูใจ 0.80 0.65 22.42 0.00 
ทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัค ้าจุน 0.80 0.75 36.19 0.00 
ทดสอบสมมตฐิานที ่3 แนวทางการสรา้งความผกูพนัองคก์ร 0.74 0.56 15.32 0.00 
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อภิปรายผลการวิจยั  

 วตัถปุระสงค์งานวิจยัข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรองคก์ารบริหาร
จดัการกา๊ซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน) 
 ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุน ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรองค์การบรหิารจดัการก๊าซเรอืนกระจก 
(องค์การมหาชน) โดยเฉพาะในด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยอยู่ในระดับมากที่สุด เห็นว่า 
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองสามารถเขา้ถงึง่าย มกีารเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ีสามารถแลกเปลีย่น
ความคิดเห็นกบัผู้บงัคบับญัชาได้ และได้รบัความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงาน ผลการศึกษานี้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959) เกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ที่ระบุว่า ความสมัพันธ์
ระหว่างบุคคล เช่น ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การพบปะพูดคุย ความเป็นมติร และการเรยีนรูง้านร่วมกนัใน
กลุ่ม เป็นองค์ประกอบส าคญัที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน และส่งเสรมิให้เกดิบรรยากาศที่สนับสนุน
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการวจิยัยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกลัยจ์รรย ์เตชพฒันากร (2566) ซึง่ศกึษาปัจจยัทีม่ี
ผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย  
โดยพบว่า ปัจจยัดา้นสมัพนัธภาพภายในองคก์าร โดยเฉพาะความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงานและการท างาน
เป็นทมี มผีลอย่างมนีัยส าคญัต่อระดบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ เช่นเดยีวกบั งานวจิยัของกรรณิการ์ 
บุญยงั (2564) ทีศ่กึษาพนกังานราชการ กรมทางหลวง พบว่า สมัพนัธภาพภายในองคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผล
ต่อความไวว้างใจ ความร่วมมอื และความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ซึ่งมบีทบาทส าคญัต่อการสร้างความ
ผูกพนัต่อองค์การ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของกติติธชั ชวีวฒันาพงศ์ (2566) ซึ่งศกึษาบุคลากรด้าน
วิศวกรรมศาสตร์ กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ โดยพบว่า การท างานเป็นกลุ่ม และ
ความสมัพนัธ์ในทมี เป็นองค์ประกอบที่มอีทิธพิลต่อการสร้างแรงจูงใจและความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ  
ในระดบัสงู  
 รองลงมาปัจจัยแรงจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรองค์การบริหารจัดการก๊าซเรือนกระจก 
(องคก์ารมหาชน) ดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัอยู่ในระดบัมากทีส่ดุ เหน็ว่า งานทีป่ฏบิตัมิคีวามน่าสนใจและดงึดดูใจ  
มบีทบาทส าคญัต่อประโยชน์สว่นรวม สอดคลอ้งกบัความรูแ้ละทกัษะของผูป้ฏบิตังิาน และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้
ใช้ความคดิ ตดัสนิใจ และวางแผนวธิกีารท างานด้วยตนเองอย่างอสิระ ผลการศกึษานี้สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
กติตธิชั ชวีวฒันาพงศ ์(2566) ซึง่ศกึษาบุคลากรดา้นวศิวกรรมศาสตร ์กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์โดยชีใ้หเ้หน็ว่า ดา้นงานและอาชพีทีต่รงกบัความสามารถ รวมถงึโอกาสในการพฒันาอย่างต่อเนื่อง เป็น
ปัจจยัส าคญัที่เสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การ โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรรู้สกึว่างานมคีวามหมาย 
เชื่อมโยงกบัเป้าหมายของตนเองและขององค์การ งานวจิยัของกลัย์จรรย์ เตชพฒันากร (2566) กส็ะท้อนผลใน
ท านองเดยีวกนั โดยระบุว่า ความกา้วหน้าในงาน และ การพฒันาศกัยภาพ มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร ซึง่ครอบคลุมถงึการปฏบิตังิานในบทบาททีท่า้ทาย สอดคลอ้งกบัความสามารถ และใหค้วามรูส้กึถงึการ
เติบโตในสายอาชพี เช่นเดยีวกบังานวจิยัของกรรณิการ์ บุญยงั (2564) พบกว่าลกัษณะของงานที่สอดคล้องกบั
ความรู้ ความสามารถ และความถนัด ของพนักงานราชการ เป็นปัจจยัที่ส่งเสรมิใหเ้กดิความผูกพนัในระยะยาว 
โดยเฉพาะเมื่อบุคลากรมโีอกาสแสดงศกัยภาพและไดร้บัความไวว้างใจในการด าเนินงานอย่างอสิระ  
 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร  อยู่ ในระดับมาก เห็นว่ า  ความผูกพันด้านพฤติกรรม  
บุคลากรมคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รทัง้ในแง่พฤตกิรรมและความรูส้กึภายใน โดยมคีวามมัน่ใจในการแสดงออกถงึ
ตวัตนอย่างเตม็ทีเ่มื่ออยู่ในองค์กร รู้สกึว่าได้รบัการรบัฟังและเหน็คุณค่าจากองคก์ร มทีศันคติเชงิบวกต่อองคก์ร   
ผลการศกึษานี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกรรณิการ ์บุญยงั (2564) พบว่า ความมัน่คงในอาชพี และลกัษณะของงาน
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ทีส่อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร สง่ผลใหพ้นกังานราชการเกดิความผกูพนัในเชงิจติใจและพฤตกิรรม โดย
พรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถและมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอยู่ร่วมกบัองคก์ารในระยะยาว   
  
 วตัถปุระสงคง์านวิจยัข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัของบุคลากรองคก์ารบริหาร
จดัการกา๊ซเรอืนกระจก (องคก์ารมหาชน)   
 ผลการวจิยัพบว่า แนวทางการสร้างความผูกพนัของบุคลากรขององค์การบรหิารจดัการก๊าซเรือนกระจก 
(องค์การมหาชน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เหน็ว่า การสื่อสารเป้าหมายและทศิทางขององค์กรการ ยงัได้รบัโอกาส 
ในการพัฒนาทักษะและความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงได้รับการยอมรับหรือค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี  
ซึง่ลว้นเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งเสรมิใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างยัง่ยนื ผลการศกึษานี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ
กติตธิชั ชวีวฒันาพงศ ์(2566) ทีศ่กึษาในกลุ่มบุคลากรดา้นวศิวกรรมศาสตร ์กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์โดยระบุว่า การไดร้บัโอกาสในการพฒันาทกัษะอย่างต่อเนื่อง และการวางเสน้ทางความกา้วหน้าในอาชพี
อย่างเป็นระบบ มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การอย่างชดัเจน เช่นเดยีวกบั งานวจิยัของกลัยจ์รรย ์เตชพฒันากร 
(2566) ซึง่ศกึษาพนักงานของธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย พบว่า ความผูกพนั
ของพนักงานไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัดา้นความก้าวหน้าในงาน การยอมรบัจากองคก์าร และการพฒันาศกัยภาพของ
ตนเอง ซึ่งมผีลต่อแรงจูงใจและความภกัดต่ีอองค์การผลการวจิยันี้สอดคล้องกบัแนวคิดของ Aon Hewitt (2012) ที่
อธิบายว่า ความผูกพนัของบุคลากรเป็นผลลพัธ์จากองค์ประกอบส าคญัหลายด้าน เช่น ระบบการบริหารจัดการ
บุคลากร บทบาทของผู้บริหาร และแนวทางการปฏิบตัิขององค์การ ซึ่งล้วนมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
โดยเฉพาะในบรบิทของหน่วยงานภาครฐัทีต่อ้งการสรา้งแรงจงูใจและรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพ เรวด ีทองรกัษ์ (2566)  
 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะทีค่วรน าไปใช ้

 ควรส่งเสรมิการจดัหลกัสตูรพฒันาศกัยภาพและวางเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพีอย่างเป็นระบบ
โดยเฉพาะในสายงานเฉพาะด้าน องค์กรควรวางแนวทางการพฒันาอย่างต่อเนื่องและชดัเจน เพื่อให้บุคลากร
สามารถเตบิโตในสายอาชพีไดอ้ย่างมัน่คง และรูส้กึถงึความมัน่ใจในอนาคตของตนเองภายในองคก์ร 

 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป  

1. ควรศกึษาวธิวีจิยัแบบผสม โดยควบรวมการวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลู
เชงิลกึมากขึน้เกีย่วกบัทศันคตแิละความรูส้กึของบุคลากร 

2. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ระหว่างกลุ่ม ต าแหน่งงาน ช่วงอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั 
เพื่อวเิคราะหปั์จจยัสง่ผลต่อความรูส้กึผกูพนัมากน้อยเพยีงใดการเปรยีบเทยีบ ช่วยใหอ้งคก์รสามารถออกแบบแนวทาง
สง่เสรมิความผกูพนัทีเ่หมาะสมกบัลกัษณะของแต่ละกลุ่มบุคลากรไดอ้ย่างตรงจุด 
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