
วารสารโครงการทวปิริญญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 1 
 

ปัจจัยทีม่อีทิธิผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรของบุคลากร 
กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทย1 

FACTORS INFLUENCING ORGANIZATION COMMITMENT   
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เทดิศักดิ์ ลดักรูด2 

 
บทคัดย่อ 
การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัของปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร กลุ่ม
สนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย 2) เพื่อศึกษาลกัษณะงานของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย
ท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัองค์กร 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 
สภากาชาดไทยท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัองค์กร กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ เจา้หน้าท่ีประจ า 
ลูกจา้งประจ า สัญญาจา้ง (จา้งชัว่คราวทุกประเภท) ในกลุ่มตวัอยา่งของกลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย 
จ านวน 214 คน เคร่ืองม่ือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 
ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ความผูกพันต่อองค์กร ลักษณะงาน และความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน และปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ทั้ง 2 ปัจจยัมีอิทธิผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
Abstract 

This independent study had the following objectives:  1)  to study the level of factors affecting 
organizational commitment among the central support staff at the Thai Red Cross Society. 2) to study the 
job characteristics to study the job characteristics of central 3)  the job satisfaction of the central support 
staff at the Thai Red Cross Society.  influencing organizational affiliation. The sample used for this study 
consists of 214 persons, including full-time staff, permanent employees, and contract workers (all types of 
temporary contracts)  within the central support staff at the Thai Red Cross Society.  This study was a 
questionnaire comprising 4 parts:  respondent demographics, organizational commitment, job 
characteristics, and job satisfaction.  The statistical analysis used to analyze the data were percentage, 
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mean, standard deviation, and multiple regression analysis.  The research found that both job 
characteristics and job satisfaction influencing organizational commitment of central support staff at the 
Thai Red Cross Society at the statistically significant level of 0.05. 
ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์กร” มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
และมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานในองคก์ร เพราะเม่ือเกิดความรู้สึกผกูพนั
ต่อองค์กรสูง จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถ
สร้างสรรคผ์ลงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อผลกัดนัให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้แต่ในทางกลบักนั
นั้ น หากบุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรน้อยลง จะท าให้มีอัตราการขาดงานสูงขาดความ
กระตือรือร้นในการท างาน  ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร รวมถึงการตดัสินใจลาออกจากองค์กร ซ่ึงผลท่ี
ตามมาองคก์รตอ้งเพิ่มการลงทุนกบัการสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทน ทั้งค่าใชจ่้ายในการสรรหาคดัเลือก 
และค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม และพฒันาเพิ่มข้ึน 

ลกัษณะงาน (Job Description) ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของบุคลากรทุกคนท่ีตอ้งปฏิบติัภายใตก้ฎระเบียบใน
การท างาน ท่ีสามารถปฏิบัติงานตามคุณลักษณะของานได้อย่างเต็มความสามารถ และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานของบุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยางท างาน และมี
ผลท่ีดี จะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเอง และถา้หากผลงานท่ีออกมาไม่ดี บุคคลนั้นก็จะพยายามมากข้ึน
เพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี ซ่ึงลกัษณะงานท่ีมี
ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (job satisfaction) เป็นความรู้สึกในทิศทางท่ีดี ตลอดจนทศันคติใน
เชิงบวกท่ีมีต่องานท่ีปฎิบติัอยู่ โดยบุคลากรได้รับการตอบสนองท่ีดีจากองค์กร ซ่ึงจะท าให้เกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน รวมถึงมีความสุขในการท างานท่ีจะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได ้และ
ยงัส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นอยา่งดีดว้ย จะประกอบไปดว้ย 5 มิติ คือ 
มิติท่ี 1 ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน มิติท่ี 2 ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา มิติท่ี 3 ความพึงพอใจต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มิติท่ี 4 ความพึงพอใจต่อผูบ้ริหาร และมิติท่ี 5 ความพึงพอใจต่อองคก์ร 

จากสถานการณ์และปัญหาของอตัราการลาออกของบุคลากรสภากาชาดไทยในช่วงระยะเวลา 3 ปี 
ยอ้นหลงั ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2563 – 2565 มีอตัราการลาออกของบุคลากร ในปี 2563 คิดเป็น ร้อยละ 4.37 ปี 2564 
คิดเป็นร้อยละ 3.49 และปี 2565 คิดเป็นร้อยละ 4.90 โดยหากจ าแนกเป็นบุคลากรสายรักษาพยายาล ปี 2563 
คิดเป็นร้อยละ 3.84 และสายสนบัสนุน มีอตัราการลาออก คิดเป็นร้อยละ 5.37  บุคลากรสายรักษาพยายาล ปี 
2564 คิดเป็นร้อยละ 3.18 และสายสนบัสนุน มีอตัราการลาออก คิดเป็นร้อยละ 3.95 และบุคลากรสายรักษา
พยายาล ปี 2565 คิดเป็นร้อยละ 4.79  และสายสนบัสนุน มีอตัราการลาออก คิดเป็นร้อยละ 5.48 จากขอ้มูล
การลาออกของบุคลากรยอ้นหลัง 3 ปีดังกล่าว จะเห็นว่า อัตราการลาออกของบุคลากรสภากาชาด มี
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แนวโนม้เพิ่มข้ึน และจากการบริหารทรัพยากรบุคคลมีแนวทางในการรักษาบุคลากรของสภากาชาด ในการ
สร้างและพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน โดยการบุคลากรส่งเขา้ศึกษาอบรมหลกัสูตรต่างๆ ทั้งหลกัสูตร
ระยะสั้ น และระยะยาว เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะความสามารถให้กบับุคลากรในด้านต่างๆ เช่น อารม
หลกัสูตรเฉพาะทางในสายงานท่ีตนเองท่ีปฏิบติังานอยู่ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และ
สามารถสืบทอดต าแหน่งในอนาคตได ้เป็นตน้ และเพิ่มค่าตอบแทนในสายอาชีพเฉพาะทาง เช่น ต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ีการเงินและบญัชี ต าแหน่งเจา้หน้าท่ีระบบงานคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ เพื่อให้สามารถแข่งขนักบั
ค่าตอบแทนในตลาดอีกดว้ย 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนท่ีจะศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทย เพื่อรับรู้
ขอ้บกพร่องท่ีส่งผลต่อลกัษณะงาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีจะน ามาพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากรได้ตรงตามความต้องการ อันจะน ามาซ่ึง
ความกา้วหน้าและความส าเร็จในสายงานอาชีพของตนเองท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ท าให้องค์กร
สามารถลดปัญหาการลาออก และการขาดงานของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
และบรรลุวตัถุประสงค ์ตามท่ีตั้งไว ้แต่ถา้หากไม่มีการศึกษาลกัษณะงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
และความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทย ก็จะไม่สามารถมองเห็น
จุดบกพร่องในงาน และไม่สามารถปรับปรุงองคก์รใหมี้ความกา้วหนา้ได ้
ค าถามในการวจัิย 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย เป็นอยา่งไร 
2. ลักษณะงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 

สภากาชาดไทยหรือไม ่
3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร กลุ่ม

สนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทยหรือไม่ 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1) เพื่อศึกษาระดบัของปัจจยัความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย 
2) เพื่อศึกษาลกัษณะงานของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทยท่ีมีอิทธิผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร 
3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทยท่ีมีอิทธิผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร 
สมมติฐานการวจัิย 

1) ปัจจยัลกัษณะงานมีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
2) ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 

การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมี อิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 
สภากาชาดไทย ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยมี
สาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2. แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน 
3. แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
4. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบการวจิยั 
 

กรอบการวจัิย 
 

 
 
 

ลกัษณะงาน 
- ความทา้ทายของงาน 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 
- การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
- เงินเดือนและสวสัดิการ 
- ความตอ้งการความมัน่คง 
- การพฒันาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
- ความเสียสละ และความทุ่มเท 
- ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 
- การคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
- ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
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ระเบียบวธีิวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 
สภากาชาดไทย มีวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร คือ บุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย ทั้งหมดจ านวน 459 คน 
  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย คิดสัดส่วนโดยใชสู้ตร
การค านวณของ Taro Yamane (1970) ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดว้ยค่าความคลาดเคล่ือน 0.05 
เม่ือแทนค่าในสูตรของ Taro Yamane แลว้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 214 คน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
ตวัแปรตน้ (independent variables) ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ตวัแปรตาม (dependent variables) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัได้ทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั  และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด ให้
ผูต้อบเลือกเพียงค าตอบเดียว จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภท
การจา้ง รายไดเ้ฉ่ียต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 20 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 21 ขอ้  
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด 

จ านวน 33 ขอ้ 
ส าหรับส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 

Scale) แบ่งระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยมาก (4) เห็นดว้ยปานกลาง 
(3) เห็นดว้ยนอ้ย (2) และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1)  

4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 
4.1 ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง สภากาชาดไทย จ านวน 214 คน จดัส่งแบบสอบถามดว้ยแบบสอบถาม 
โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนพฤษภาคม จนไดข้อ้มูลครบถว้น 

4.2 ผูว้ิจยัรวบรวมและตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดรั้บและน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
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 5. การวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือผู ้วิจ ัยได้วิเคราะห์ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถามหลังจาก
ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้ จะลงรหสัขอ้มูลใหเ้ป็นตวัเลขทั้งหมดและ
ประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
  5.1 วเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 
   1) การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทการจา้ง รายได้เฉ่ียต่อเดือน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ คือ การแจกแจง
ความถ่ี และค่าร้อยละ 
   2) การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความผูกพนัองคก์ร ลกัษณะงาน และความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ขอ้ค าถามเชิงบวก ขอ้ค าถามเชิงลบ 
   4.21 –5.00  1.00 –1.80   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมากท่ีสุด 
   3.41 –4.20  1.81 –2.60   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัมาก 
   2.61 –3.40  2.61 –3.40  จดัอยูใ่นกลุ่มระดบัปานกลาง 
   1.81 –2.60  3.41 –4.20   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ย 
   1.00 –1.80  4.21 –5.00   จดัอยูใ่นกลุ่มระดบันอ้ยท่ีสุด 

5.2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย 
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน และความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย โดยการทดสอบสมมติฐานดว้ยเทคนิคการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กรณีวิเคราะห์การถดถอยจากตัวแปร
อิสระ 2 ตวั วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 ตวั กบัตวัแปรตาม 
 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 
สภากาชาดไทย สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 
73.36 มีอายุตั้งแต่ 36 – 40 ปี ร้อยละ 16.36 สถานภาพสมรส ร้อยละ 44.86 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 
63.55 เป็นเจา้หนา้ท่ีประจ า ร้อยละ 85.05 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อยูท่ี่ 20,001 – 30,000 บาท ร้อยละ 37.85 
 2. ผลการวิเคราะห์ เก่ียวกับระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั คือ ดา้นความเสียสละและความทุ่มเท มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.04 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ดา้นการคงอยู่เป็นสมาชิก
ภาพในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 และดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 
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3. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบั คือ การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั4.09 การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ความทา้ทายของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 

4. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงล าดบั คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.61 การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.55 ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ความตอ้งการความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 และเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.79 

5. ผลการทดสอบสมมติฐานลกัษณะงาน สรุปผลไดว้า่ ปัจจยัลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์รของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ความ
ทา้ทายของงาน และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 

6. ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการปฏิบติังาน สรุปผลไดว้า่ ปัจจยัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนบัสนุนกลาง สภากาชาดไทย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และ
ความตอ้งการความมัน่คง 
 
ข้อเสนอแนะจากการวจัิย 
 จากการศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร กลุ่มสนับสนุนกลาง 
สภากาชาดไทย ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายและเชิงปฏิบติั 

1.1 ผูบ้ริการควรแสวงหางานท่ีมีความทา้ทายให้กบับุคลากร เพื่อให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า
กบัหน่วยงานและต่อตนเอง 

1.2 ผูบ้ริหารควรก าหนดทิศทางการ Feecback ให้กับบุคลากรท่ีชัดเจน และมีข้อมูลท่ี
ถูกตอ้ง เพื่อการต่อยอดสู่การพฒันาได ้และเป็นประโยชน์ในการท างาน 

1.3 ผูบ้ริหารควรสนับสนุนกิจกรรมต่างๆ ท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์กร 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและมีความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

1.4 ผูบ้ริหารควรสนับสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัต่อการปฏิบติังาน เพื่อช่วยเสริมสร้าง
ผลงานท่ีมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ และทนัต่อยคุสมยัมากยิง่ข้ึน 
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3. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป การศึกษาเพื่อเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
สภากาชาดไทย เพื่อพฒันาระดับคุณภาพชีวิตการท างานให้มีความเท่าเทียมกัน หรือ การศึกษาวิจยัเชิง
คุณภาพเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และแนวทางการพัฒนาคุณภาพการท างานของบุคลากร 
สภากาชาดไทย 
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