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บทคดัยอ่ 
การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน : กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ พนักงานบริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยสอบถามพนักงานต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ี เจา้หนา้ท่ีอาวุโส ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการอาวโุส ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ
อาวโุส ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ดัการ จ านวน 187 คน มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression 
analysis)โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

ผลการวิจยั พบว่าตวัแปรลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน ลกัษณะของ
งาน ความกา้วหน้าในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและการมีส่วนร่วมต่อ
องคก์ร มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติ (Correlation) และยงัพบปัจจยัท่ีมีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัใน
ลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูบ้ริหาร
สามารถน าผลของงานวิจยัน้ีไปประยุกต์ใช ้เพ่ือประโยชน์ขององคก์ร ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิม
ผลผลิตขององคก์ร 

 
ค าส าคญั : ความผกูพนั, ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์, ต่อองคก์ร 
 
80 หนา้ 



ง 
 

 
สารบัญ 

 
 

หน้า 

กติติกรรมประกาศ ข 

บทคัดย่อ ค 

สารบัญ ง 

สารบัญตาราง ช 

สารบัญภาพ ฌ 

บทที� 1 บทนํา 1 
1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 2 
1.2  คาํถามในการวจิยั 2 
1.3  วตัถุประสงคใ์นการวิจยั 2 
1.4  ขอบเขตของการวจิยั 2 
1.5  วธีิการดาํเนินงาน 3 
1.6  ประชากรกลุ่มตวัอยา่งที/ใชใ้นการวจิยั 3 
1.7  นิยามคาํศพัทเ์ฉพาะ 3 
1.8  ประโยชน์ที/คาดวา่จะไดรั้บ 4 

บทที� 2 แนวคิดทฤษฎแีละงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 5 
2.1  แนวคิดเกี/ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 5 
2.2  ปัจจยัที/ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 11 
2.3  งานวจิยัที/เกี/ยวขอ้ง 19 
                  2.4  กรอบแนวคิดการศึกษา 25 
2.5  สมมติฐาน 26 

บทที� 3 ระเบียบวธีิดําเนินการวจัิย 27 
3.1  ประชากรที/ใชใ้นการศึกษา 28 
3.2  กลุ่มตวัอยา่ง 28 
 



จ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้า 
3.3  เครื/องมือที/ใชใ้นการวจิยั 28 
3.4  วธีิการชีDวดั 29 
3.5  วธีิการหาคุณภาพเครื/องมือ 30 
3.6  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 31 
3.7  การวเิคราะห์ขอ้มูล 31 
3.8  การวดัตวัแปรที/ศึกษา 33 

บทที� 4 ผลการศึกษา 35 
4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 35 
4.2  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน 37 
4.3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 41 
4.4  การทดสอบสมมติฐาน 43 
4.5  ขอ้เสนอแนะ 51  
4.6  สรุปจากการวเิคราะห์ผลการวจิยัเรื/องปัจจยัที/มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ 
   องคก์รของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหนึ/ง 
   ในประเทศไทย 51 
4.7  การทดสอบสมมติฐาน 56 

บทที� 5 อภิปราย และข้อเสนอแนะ 61 
5.1  สรุปผลการศึกษา 61 
 5.1.1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 61 
 5.1.2 ความคิดต่อเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน 61 
 5.1.3 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 63 
5.2  การนาํไปประยกุตใ์ช ้ 64 
5.3  ขอ้จาํกดัในงานวจิยั 65 
5.4  ขอ้เสนอแนะ 65 
5.5  ขอ้เสนอแนะสาํหรับงานวจิยัในอนาคต 66 

บรรณานุกรม 68 



ฉ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

หน้า 

ภาคผนวก  73 

ประวตัิผู้วจัิย 80 
      



ช 
 

 

สารบัญตาราง 
 

 
ตาราง  หน้า 
2.1 ตารางทบทวนวรรณกรรมที/เกี/ยวขอ้ง 23 
3.1 ผลการวเิคราะห์คา่ความเชื/อมั/น 31 
4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 35 
4.2 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ลกัษณะงานและการบริหารงาน 37 
4.3 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความสาํคญัของงาน 38 
4.4 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นลกัษณะของงาน 38 
4.5 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 39 
4.6 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 39 
4.7 ผลการวเิคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื/อนร่วมงาน 40 
4.8 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 40 
4.9 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 41 
4.10 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
 ขององคก์ร 41 
4.11 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม 
 อยา่งมากเพื/อประโยชน์ขององคก์ร 42 
4.12 ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี/ย ส่วนเบี/ยงเบนมาตรฐานของ ดา้นความปรารถนาที/จะคงไวซึ้/ งความ 
 เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 42 
4.13 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามเพศ 43 
4.14 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอาย ุ 44 
4.15 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามสถานภาพสมรส 44 
4.16 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 45 
4.17 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 45 
4.18 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอายงุาน 45 
4.19 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามรายได ้ 46 
4.20 ผลการวเิคราะห์ ดา้นความสาํคญัของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 47 



ซ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 

ตาราง  หน้า 
4.21 ผลการวเิคราะห์ ดา้นความสาํคญัของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 48 
4.22 ผลการวเิคราะห์ ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 48 
4.23 ผลการวเิคราะห์ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั 
 ต่อองคก์ร 49 
4.24 ผลการวเิคราะห์ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื/อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั 
 ต่อองคก์ร 50 
4.25 ผลการวเิคราะห์ ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อ 
 องคก์ร 51 
4.26 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นต่างๆ 52 
4.27  ผลสรุปจากการวเิคราะห์ผลการวจิยั เรื/องปัจจยัที/มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหนึ/งในประเทศไทย  55 
4.28 ผลการวเิคราะห์ ปัจจยัเกี/ยวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 56 
4.29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 57 
 
  



ฌ 
 

 

สารบัญภาพ 
 

 
ภาพ  หน้า 
2.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 26 
 
 
 



1 

 
บทที ่1 

บทน า 

 
 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญั 

การขบัเคล่ือนองค์กรเพื่อให้ด าเนินการไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในปัจจุบนันั้น ตอ้ง
อาศยัองค์ประกอบท่ีส าคญั คือ ทรัพยากรมนุษย ์หรือ บุคลากร เป็นตวัขบัเคล่ือน กระตุน้องค์กร 
และเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จขององค์กร บุคลากรจะท าให้องคก์รอยู่รอดและกา้วหน้าในระบบการ
แข่งขนัและภาวะเศรษฐกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอนั้น จะตอ้งมีการบริหารจดัการ ทรัพยากร
ภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จและเกิดความไดเ้ปรียบองค์กรจะ
ประสบผลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ หากขาดบุคลากรหรือบุคลากรไม่มี
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความเหมาะสมกบังาน การด าเนินงานนั้นนอกจากจะไม่อาจ
ด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จไปดว้ยดีไดแ้ลว้ยงัส่งผลให้เกิดความส้ินเปลืองสูญเสียในการท างาน
มากยิ่งข้ึน บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารหรือผูป้ฏิบติัถือได้ว่าเป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดและเป็นหวัใจหลกัของการบริหารองคก์ร เพราะความส าเร็จในการท างานนั้นข้ึนอยู่
กบับุคลากร ถึงแมว้่าองค์กรจะมีเงินทุน อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัเพียงใดก็ตาม แต่หากขาดบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถก็จะไม่สามารถก่อให้ เกิดผลประโยชน์ใดเลย บุคลากร จึงถือได้ว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดในองค์กร ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นต้องรักษาบุคลากรขององค์กรนั้นๆ ให้อยู่กับ
องค์กรนานท่ีสุด นโยบายการบริหารบุคลากรโดยทัว่ไปจึงเน้นให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
องค์กร พร้อมทั้งตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือนโบนสั สวสัดิการ เป็นตน้ ซ่ึง
ความรู้สึกท่ีมีความลึกซ้ึงมากกว่าความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization 
Commitment) กล่าวคือ ความเช่ือมัน่ ความเต็มใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป และการทุ่มเทให้กบั
การท างานยอ่มเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในการท างานในองคก์ร  

ดงันั้น ความส าเร็จในการท างานท่ีเกิดข้ึนยอ่มมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ท่ีแตกต่างกนัไปหากองค์กรใดมีความส าเร็จในการท างานสูง (Steers and Porter, 1983) ย่อม
สันนิษฐานไดว้า่บุคลากรในองคก์รนั้น มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงเช่นเดียวกนั ในทางตรงขา้มหาก
บุคลากรในองคก์รไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาต่อองคก์ร เช่น 
ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงานปัญหาการท างานสาย เป็นตน้  
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จากความส าคัญดังกล่าวผูว้ิจ ัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญและปัญหาของปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย มีความผูกพนัต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด มีโอกาสท่ีจะยา้ยงานและส่งผลกระทบต่อ
องค์กรอยา่งไรบา้ง และจากการทบทวนวรรณกรรมยงัไม่พบงานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัหลักทรัพย์จดัการกองทุนรวม และยงัไม่มีการท างานวิจยั
เก่ียวกับความผูกพนัในบริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุนรวม ทั้ งน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร รวมถึงในช่วงเวลาปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันสูงใน
อุตสาหกรรมกองทุนรวม ท าให้ตวับุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ในการ
ท างาน เป็นท่ีตอ้งการอย่างสูง ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะท าให้ทราบความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะของพนกังาน 
เพื่อจะเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆ ในการปฏิบติังานของบริษทัเพื่อน า
องคก์รไปสู่ความส าเร็จและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวต่้อไป 
 
 

1.2  ค าถามในการวจิัย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งใด 

2. ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งใด 
 
 

1.3  วตัถุประสงค์ในการวจิัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน : กรณีศึกษา 

บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาจากพนักงานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย โดยแจกแบบสอบถามแก่พนกังานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั ประกอบไปดว้ย ต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ี เจา้หนา้ท่ีอาวุโส ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการอาวุโส ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ 
ผูอ้  านวยการอาวโุส ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ดัการในช่วงตั้งแต่เดือน กนัยายน 2559  
จนถึงเดือน ตุลาคม 2559 
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1.5  วธิีการด าเนินงาน 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงประจกัษ ์(Empirical Research) เป็นการวิจยัท่ีหาความ

จริงจากขอ้มูลปฐมภูมิ โดยมีการเก็บขอ้มูล และใชส้ถิติในการวิเคราะห์ ดว้ยวิธีการส ารวจ (Survey 
Method) ซ่ึงผลท่ีได้จะแสดงในรูปแบบเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis) โดยประกอบดว้ยหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี 
 1. การศึกษาคน้ควา้เอกสาร ต ารา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. ก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัจากหลกัการและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  
 3. สร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถามการวจิยั 
 
 

1.6  ประชากรกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่ง

หน่ึงในประเทศไทย (เป็นพนักงานท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนั ประกอบไปด้วย ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ี 
เจ้าหน้าท่ีอาวุโส ผู ้ช่วยผู ้จ ัดการ ผู ้จ ัดการ ผู ้จ ัดการอาวุโส ผู ้ช่วยผู ้อ  านวยการ ผู ้อ  านวยการ 
ผูอ้  านวยการอาวโุส ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ดัการ) โดยใชว้ิธีการเลือกประชากรทุก
คน เป็นจ านวน 187 คน อน่ึง ผูศึ้กษาไม่ได้นับรวมต าแหน่งประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร กรรมการ
ผูจ้ดัการ พนกังานขบัรถและแม่บา้น (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 16 สิงหาคม พ.ศ. 2559) 
 
 

1.7  นิยามศัพท์ทีเ่กีย่วข้อง 
 องคก์ร  หมายถึง  บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 ปัจจยัส่วนบุคคล” หมายถึง คุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อายุระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงานของกลุ่ม
ประชากรตวัอยา่ง ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 -   เพศ  หมายถึง  คุณลกัษณะในดา้นเพศของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศชาย 
และเพศหญิง 

 - อายุ  หมายถึง  ระยะเวลาท่ีผูต้อบแบบสอบถามด ารงชีวิตอยูน่บัตั้งแต่ปีเกิดจนถึงปี
ท่ีตอบ แบบสอบถาม 
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 - ระดบัการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีไดรั้บตามระบบการศึกษาปัจจุบนั
ของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

 - สถานภาพการสมรส  หมายถึง  สถานภาพการสมรสของกลุ่มประชากรตวัอย่าง 
ไดแ้ก่ โสดสมรส (รวมทั้งหยา่ร้างหรือแยกกนัอยู)่ 

 - อตัราเงินเดือน  หมายถึง  เงิน หรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน  
 - ระยะเวลาในการเป็นพนกังาน  หมายถึง  จ  านวนปีของการปฏิบติังานของพนกังาน 
 - ต าแหน่งงาน  หมายถึง  ต าแหน่งในการปฏิบติังานของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

 บรรยากาศองคก์ร  หมายถึง  การรับรู้ของของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง ท่ีมีต่อมิติต่างๆ 
ขององค์กรในด้านต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวั ซ่ึงบรรยากาศองค์กรจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่ม
ประชากรตวัอยา่ง 
 ความผูกพนัองค์กร  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีแสดงออกถึงความศรัทธายอมรับใน
เป้าหมายขององคก์ร ความทุ่มเท เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานและความจงรักภกัดีต่อองคก์รของพนกังาน  
 
 

1.8  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในองคก์ร 
 2. เพื่อน าผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาไปใช้ในการส่งเสริมพนกังานให้มีความผกูผนัต่อ
องคก์ร มีทศันคติท่ีดี มีความพยายามทุ่มเทการท างานอยา่งเตม็ท่ี และปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์ร
ต่อไป 
 3. เพื่อน าไปใช้ในกระบวนการก าหนดนโยบาย หลกัการ แนวทาง กลยุทธ์ ในการ
ด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และองคก์รอ่ืนๆ ระดบัชาติต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้มุ่งเน้นศึกษา
ค้นคว้าเอกสาร ตลอดจนแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง "ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน
รวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย" โดยมีค าถามในการวิจยั คือ 1. ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรหรือไม่ 2. ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
หรือไม่ โดยตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 1. เพศ 2.อาย ุ3.สถานภาพสมรส 4.ระดบั
การศึกษา 5.ต าแหน่งงาน 6.อายุงาน 7.รายได ้และปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน ไดแ้ก่ 1.
ความส าคญัของงาน 2.ลกัษณะของงาน 3.ความกา้วหนา้ในงาน 4.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5.
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6.การมีส่วนร่วมต่อองค์กร โดยมีตวัแปรตาม คือความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รไดแ้ก่ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีจะน าไปสู่การน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการบุคลากร
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป ซ่ึงผูศึ้กษาไดใ้ช้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 
 2.1  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.2  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 2.5 สมมติฐานการศึกษา 
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
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 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รโดยสรุป หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ต่อองค์กรซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดย
แสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร และทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร การมีส่วนร่วม และตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อ
องค์การจะมีความภาคภูมิใจในองค์การของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานใน
องคก์ารรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร ละตอ้งการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป 
 ทั้งน้ียงัมีนักวิชาการท่ีไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความผูกพนัต่อองค์กรไวห้ลากหลาย  
สอดคลอ้งและใกลเ้คียงกนัโดยสรุปไดด้งัน้ี 
 Shelden (อา้งใน บูชิตา หม่ืนเดช, 2549) ให้ความหมายของความผูกพนัไวว้า่ เป็น
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กบัองค์กรเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีบุคคล
พิจารณาการลงทุน (Investment) ของเขาในองคก์ร ซ่ึงเป็นไปในรูปของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนไปในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ กาลงัแรงตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กรนั้น ซ่ึงท าให้เขาสูญเสีย
โอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้น จะส่งผลตอบแทนคืนมาอนัอาจ
เป็นไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับตาแหน่ง การได้รับการยอมรับ การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การมีสิทธิพิเศษหรือได้รับส่ิงตอบแทนในรูปเบ้ียบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล 
สวสัดิการต่าง ๆ ฯลฯ ซ่ึงจะท าให้พนกังานดงักล่าวมีความผกูพนัในองคก์รสูงกวา่ผูท่ี้ไดล้งทุนนอ้ย
กวา่ เช่น มีอายงุานในองคก์รนอ้ยกวา่ มีระดบัต าแหน่งต ่ากวา่ และยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ การมีส่วน
ร่วมในสังคม (Social Involvement) จะก่อให้เกิดความผกูพนัในองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั การลงทุน
ในรูปแบบต่าง ๆ ในองค์กรจะปราศจากประโยชน์ หากขาดตวัแปรดงักล่าวเน่ืองจากผลท่ีตามมาก็
คือ ความผกูพนัในองคก์รของสมาชิกลดลงไปในท่ีสุด Smith, et al. (อา้งใน บูชิตา หม่ืนเดช, 2549) 
กล่าวว่า ความผกูพนัองคก์รสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร คือ สมาชิกจะ
ทุ่มเทท างานเพื่อองค์กรมากข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
โดยตรง (Extra role behavior) ซ่ึงเขายนิดีกระท าเพื่อองคก์รโดยมิไดมุ้่งหวงัส่ิงตอบแทนใด ๆ 
 สุธาวลัย ์แจง้ประจกัษ์ (2553) ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกอนัดีของ
สมาชิกท่ีมีต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ียดึติดแนบแน่น ซ่ึงจะแสดงออกมาในลกัษณะการแสดงตนเอง
ยอมรับต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค์ ค่านิยมขององคก์ารมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เต็มท่ีจะทุ่มเทพลงั
กายพลังใจอย่างเต็มความสามารถในการท างาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ตามเป้าหมายของ
องคก์ารใหเ้กิดความส าเร็จ เกิดความเจริญกา้วหนา้และเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร โดยสมาชิกค านึงถึง
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ประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั พร้อมทั้งมีความจงรักภกัดี มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รยดึมัน่ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 จ านง เหล่าคงธรรม (2554) ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึก ความคิดเห็น และ
ทศันคติท่ีบุคคล มีต่อองคก์รและไดแ้สดงออกมาในลกัษณะของการยอมรับนโยบาย เป้าหมาย ความ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความเสียสละเพื่อองคก์ร ความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กร รวมทั้งการปฏิบติัตน อย่าง
เตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้
 ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รว่า หมายถึง การท่ี
สมาชิกแต่ละคนในองค์กรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความห่วงใยในความส าเร็จขององค์กร
แสดงออกโดยพฤติกรรมโดยการยอมรับเป้าหมายขององค์กร เต็มใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ และมีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยจะเป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองคก์รมีความ
เก่ียวกนัและ เตม็ใจท่ีจะท างานในองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองค์การว่าเป็นระดบั
ของความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานให้กบัหน่วยงานหรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่
 Porter and Smith (อา้งใน ปองพล เตชะวิจิตรา, 2546) ให้ค  าจ  ากดัความของความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รวา่ เป็นความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ร โดยพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองค์กรในระดบัสูงจะแสดงออก ดงัน้ี (1) มีความเช่ือและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์ร (2) มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร และ (3) มี
ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกในองค์กรต่อไป Eisenberger and others (อา้งใน ปองพล เตชะวิจิ
ตรา, 2546) ช้ีว่า ความผูกพนัองค์กรเป็นทศันคติซ่ึงแสดงออกถึงความรู้สึกร่วมเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์ร เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการเก้ือกูลสนบัสนุนขององคก์รกบัผล
ท่ีตามมา คือ ความอุตสาหวริิยะของสมาชิก และความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร 
 Greenberg and Baron (1993) ไดส้รุปนิยามของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ คือ ขอบเขต
ของแต่ละคนท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงวา่เขาและเธอมีความเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งไร และยงัหมายถึงความ
ตั้งใจท่ีจะไม่จากองคก์รไป 
 Steers and Porter (1983) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์รวา่มีลกัษณะ 
ดงัน้ี 
 1.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 2.  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร 
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 3.  มีความเช่ือ และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
 Allen and Meyer (1990) ให้นิยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั (Partisan) ความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและการปฏิบติังานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กร
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร (Identification) เป็นการแสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบติังาน 
 2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทตามหนา้ท่ี
ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
 3. ความจงรักภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 Buchanan (1979) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร และการปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
ค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 
 2. ความเก่ียวพนักบัองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ร และปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 Steers (2004) ให้ความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึงความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และ
เต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์กร ความรู้สึกน้ีจะต่างจากความ
ผูกพันต่อองค์กรอันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ ตรงท่ีพฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรอย่างแทจ้ริง จะมุ่งเน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รดว้ย 
 Mowday and other (1982) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นการ
แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและ
ผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสถานะท่ีดีข้ึน 
จากความหมายขา้งตน้สามารถน ามาสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร ซ่ึงแสดงออกในความเช่ือและการ
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ยอมรับอย่างจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่าง
เตม็ก าลงัเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 Allen and Meyer (1990) ได้น าเสนอรูปแบบของความผูกพนัต่อองค์กรว่า
ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีพนกังานพึงมีต่อ
ลกัษณะของงานท่ีมีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ การท่ีองคก์รใหพ้นกังานมีส่วนร่วมหรือ
มีอิสระในการคิด ตดัสินใจและลงมือท างานในหนา้ท่ีของตนเอง ตลอดจนโครงสร้างขององค์กรมี
ความชดัเจน ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาปรารถนาท่ีจะอยู ่(Want) ในองคก์ร 
 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจาก
การจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เพื่อแลกเปล่ียนกบัการท่ีพนักงานอยู่กับ
องคก์รหรือการท่ีพนกังานลงทุนลงแรงไป ท าให้พนกังานรู้สึกวา่พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยู ่(Need) ใน
องคก์ร 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีไดรั้บ
อิทธิพลมาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรมสังคม และการหล่อ
หลอมขดัเกลาขององคก์รตอนเร่ิมเขา้สู่องคก์ร ปลูกฝังให้พนกังานรู้สึกวา่พวกเขาควรจะอยู ่(Ought) 
ในองคก์ร 
 Miner (1992) ไดศึ้กษาตามแนวคิดของ Mowday and Other (1982) โดยแบ่งแนวคิด
ของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้น คือ 
 1. ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavior Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รใน
รูปพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ือง คือเม่ือคนเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจะมีการแสดงออกใน
รูปพฤติกรรมต่อเน่ือง คงเส้นคงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน และพยายามท่ี
จะรักษาสมาชิกภาพ เน่ืองจากได้เปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนจากการลงทุนลงแรงไปใน
องคก์รและเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการลงทุนนั้นกลบัคืนมา 
 2. ความผกูพนัดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึก
วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นผลต่อเน่ืองจากการไดเ้ปรียบเทียบ
ผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่ค านึงถึงความรู้สึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองคก์รเชิง
ทศันคติ ในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความตั้งใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี เพื่อท่ีจะท างานให้องคก์ร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการท่ี
จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององค์กรไวจ้ากท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นไดว้่า แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองค์กรส่วนมากมีความคลา้ยคลึงกนั และแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) เป็นแนวคิดท่ี
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ไดรั้บความนิยมในการศึกษาโดยผูท่ี้ไดท้  าการศึกษาโดยใชแ้นวคิดน้ี กล่าววา่แนวคิดเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ Allenand Meyer (1990) สามารถให้ความกระจ่างชดัเจนและสามารถประเมิน
ระดบัความรู้สึกผูกพนัของแต่ละคนไดค้รอบคลุม ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรตาม
แนวคิดของ Allen and Meyer 
 
 ความส าคัญของความผูกพนัของพนักงานทีม่ีต่อองค์กร 
  Steers (1977) ไดช้ี้ใหเ้ห็นความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานไดดี้กวา่ความพึง
พอใจในงาน  
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้ยิง่ข้ึน  
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์รอีกดว้ย 
 ภรณี มหานนท์ (2529) เน้นถึงความสาคญัของความผูกพนัต่อองค์กรในลักษณะ 
ดงัต่อไปน้ี  
 1.  พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีแนว 
โนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รในระดบัสูง  
 2.  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ 
เป็นสมาชิกองคก์รตลอดไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองเล่ือมใสและศรัทธา  
 3.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสในเป้าหมายขององคก์ร มกัจะมีความ
ผูกพนัต่องานสูง เพราะเห็นว่างานคือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ให้กบัองค์กรโดยการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 4.  บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควร
ในการท างานใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน  
 เสนาะ ติเยาว ์(2535) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ  
 1.  การผกูพนัต่อองคก์รก่อใหเ้กิดความไวว้างใจกนั 
 2.  การผกูพนัต่อองคก์รช่วยแกไ้ขหรือลดความขดัแยง้  
 3.  การผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหต้ดัสินใจและแกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน  
 4.  การผกูพนัต่อองคก์รจะขจดัการป้องกนัตนเอง  
 5.  การผกูพนัต่อองคก์รจะลดความเห็นแก่ตวัลง 
 6.  การผูกพนัต่อองค์กรสร้างระบบการส่ือสารท่ีดี ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์รเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมาก และมีความส าคญัต่อองคก์รสูง เพราะความผกูพนั
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ของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรสามารถส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน และการใช้ชีวิต
ส่วนตวัของพนกังานได ้กล่าวคือ  (Jerald Greenberg and Robert A. Barom, 1997 ในปองพล เตชะ
วจิิตรา, 2546) 
 1.  ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน และ
อตัราการเขา้ออกของพนกังาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมกัจะปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์รนานกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 
 2.  ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจ และการ
เสียสละแรงกาย แรงใจ เพื่อกิจการขององค์กร กล่าวคือ พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัสูง จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน และยนิดีใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมต่าง 
ๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าส่วนพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับต ่า มกัให้ความ
ช่วยเหลือแต่เพียงเล็กน้อย หรือปฏิเสธท่ีจะให้ความช่วยเหลือกิจกรรมต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจ า 
 3.  ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร สามารถส่งผลต่อชีวิตส่วนตวัของพนกังาน 
จากการส ารวจทศันคติในการท างานของพนักงาน โดยทัว่ไปพบว่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์กรในระดบัสูง มกัจะมีความสุข สนุกกบัการท างาน มีความส าเร็จในการท างาน และมีชีวิต
ส่วนตัวท่ีมีความสุข และโดยท่ีการท างานถือเป็นส่ิงส าคัญอย่างหน่ึงในชีวิตมนุษย์ ดังนั้ นจึง
สมเหตุสมผลท่ีจะกล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตวัของ
พนกังานได ้
 
 

2.2 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 โดยสรุปปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการท างาน สถานท่ีปฏิบติังาน และความ
พึงพอใจในการท างานไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพการปฏิบติังานและส่ิงแวดลอ้ม รายได้
และผลประโยชน์ การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และโอกาส
ความกา้วหน้า ซ่ึงในงานศึกษาน้ีไดอ้า้งอิงถึงผูท่ี้ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความในเร่ืองของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลายท่านดงัต่อไปน้ี 
 Mowday et al. (1982) ได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัทางดา้นจิตใจ 
(Affective Commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
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 2. คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
 3. ประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 
 4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ประสบการณ์การท างานท่ีท าให้
พนักงานรู้สึกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น การไดรั้บความ
สะดวกสบายภายในองคก์าร 
 Steers and Porter (1983) สรุปส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมี 4 
องคป์ระกอบ คือ  
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล องค์ประกอบท่ีพบว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ไดแ้ก่ความสูงอาย ุการปฏิบติังานในองคก์รนาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และระดบัการศึกษา 
 2. คุณลักษณะท่ีสัมพนัธ์กับบทบาทของงาน งานท่ีมีคุณค่า บทบาทท่ีชัดเจน และ
บทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. โครงสร้างขององคก์รท่ีมีระเบียบแบบแผน มีหน้าท่ีเด่นชดั มีการกระจายอ านาจ มี
การกระจายงาน บุคคลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ จะมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างานเป็น
ความผกูพนัทางจิตวิทยากบัองคก์ร ไดแ้ก่ ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลในองคก์ร ความพึ่งพาได้
ของผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญัเป็นส่ิงท่ีมี
อิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย อาย ุ
เพศสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน 
 2. คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล
ต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก
ท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบั ตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึน เพื่อเพิ่ม
รางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
 - ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคล สามารถปฏิบติัไดอ้ย่างมี
อิสรภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มี
การควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถ 
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 - ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบติัตอ้ง
ใช้ความรู้ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จ  าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงานให้
ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ให้บุคลากรมีความสนใจใน
งาน 
 - ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชดัเจนของ
บทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน เป็นระดบัความยากง่ายของผูป้ฏิบติัสามารถท างานนั้น
ตั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี
ถูกตอ้ง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน 
 - ผลยอ้นกลบัของงาน หมายถึง เม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้แก่องค์กรแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการ
ประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือไม่ 
 - งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะ
ติดต่อสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาส ได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน
ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะ
กระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็นเจา้ขององค์กร และจะรู้สึกผูกพนั
กบัองคก์ร 
 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 
 - ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององค์กรท่ีให้แก่
ผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 - ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึงพาได ้หมายถึง ความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของบุคคลท่ีมี
ต่อองคก์ร วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 
 - ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การท่ีบุคลากรไดล้งทุน
ปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวงัจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจาณาความดี 
ความชอบท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
 - ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์รนั้นท า
ให้บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกนั บรรยากาศขององค์กรท่ีดี มีความรักความสามคัคีช่วยเหลือ
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ร่วมมือกนัปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรรู้สึกวาทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไป 
 แนวคิดของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) โดยศึกษาถึงปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อระดบัความผกูพนั (Engagement Factors) ทั้ง 4 ดา้น คือ 
 1. ดา้นองคก์ร (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยทุธ์ให้กบัทุกหน่วยงานการ
จัดให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ปลอดภยัดา้นงาน การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี
และการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในองคก์ร 
 2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร 
 3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ได้แก่ การ
วางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท า ขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคก์รและพนกังาน พนกังานรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน พนกังานมีโอกาส
เรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม 
 4. ด้านภาวะผู ้น า (Leadership) ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามี
การให้ค  าแนะน าและแนวทาง ผู ้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
 The Institute for Employment Studies (IES) (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการ
พฒันากลยุทธ์ และงานวิจยัในปี 2003 กบัพนกังานจ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์กรใน NHS 
(National Health Service) โดยพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เกิดจาก (The Institute for Employment Studies (IES), (2004)) 
 1.การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
 3. โอกาสในการพฒันาในงาน 
 4. องคก์รใหก้ารสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
นอกจากน้ี จากการศึกษาของ IES ยงัพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตาม
ลกัษณะส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานลดลงเม่ือพนกังานมี
อายมุากข้ึน (แต่อายไุม่เกิน 60 ปี) พนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงกวา่
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พนกังานทัว่ไปท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน ความผูกพนัของพนกังานสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะของ
งาน ลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย 
 ความผกูพนัองคก์รจะมีอิทธิพลต่อความพยายามในการปฏิบติังานประสิทธิผลของงาน 
การขาดงาน ความเฉ่ือยชา และการเปล่ียนงานในท่ีสุด (อนนัต์ชยั คงจนัทร์ อา้งใน บูชิตา หม่ืนเดช 
2549) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีผลหรือความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรอาจจะแบ่งออกไดเ้ป็น 4 
พวกใหญ่ คือ  
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล จากการศึกษาวจิยัพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลหลาย อยา่งมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
 - อายุ สมาชิกขององค์กรท่ีมีความอาวุโส รวมทั้ งอายุการท างานจะมีความผูกพนั
องคก์รมากกวา่ผูท่ี้มีอาวโุสนอ้ยกวา่ 
 - สถานภาพในการท างาน การเป็นพนักงานประจ าหรือชัว่คราวมีผลต่อความผูกพนั
องคก์ร  
 - ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร แต่ความสัมพนัธ์นั้นเป็นไป
ในทางตรงข้าม กล่าวคือ บุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อย ลักษณะ
ความสัมพนัธ์อาจอธิบายไดว้า่ เกิดข้ึนเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมกัมีความเช่ือมัน่ในตนเองเก่ียวกบั
โอกาสในการหางานใหม่ 
 - เพศ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลอีกประการหน่ึงท่ีมีผูศึ้กษาให้ความสนใจจากการศึกษา
พบวา่ ผูห้ญิงในลกัษณะกลุ่มจะมีความผกูพนัมากกวา่ผูช้าย ซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบัโอกาสในการหางาน
ท าของผูห้ญิง  
 - บุคลิกภาพ พบว่ามีปัจจยัหลาย ๆ อย่างมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร เช่น 
แรงจูงใจในการท างาน การตระหนกัหรือความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน ความตอ้งการของ
ตน เป็นตน้  
 2. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ปัจจยัในส่วนท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีในการปฏิบติังานพบว่า มี
ความสัมพนัธ์กบัองคก์ร ไดแ้ก่  
 - ขอบเขตของงาน  
 - ความท้าทายของงาน บุคคลท่ีได้ท างานท่ีทา้ทายความสามารถสูง พบว่า มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมาก  
 - ความเขา้ใจในหนา้ท่ีหรือบทบาทในการท างาน  
 - ความพึงพอใจในการท างาน 
 - ความพึงพอใจในเน้ืองาน  
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 - ความพึงพอใจในการควบคุมของหวัหนา้  
 - ความพึงพอใจท่ีจะไดรั้บจากระบบการเล่ือนต าแหน่ง  
 3. คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัองค์กร มีปัจจยัหลายอย่างท่ีเก่ียวกบัองค์กร หรือโครงสร้าง
ขององคก์รท่ีพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
 - การกระจายอ านาจในองคก์ร  
 - ความส าคญัของหนา้ท่ีงานของตนต่อองคก์ร 
 - ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  
 - ความชดัเจนของกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ  
 - ขั้นตอนต่างๆในการท างาน  
 - การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจบริหารงานขององคก์ร  
 4. ประสบการณ์ในการท างาน บุคคลท่ีมีประสบการณ์ท่ีไดรั้บในระหว่างการท างาน
กบัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่  
 - ความรู้สึกไวว้างใจ เช่ือถือท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร ซ่ึงรู้สึกว่าองคก์รจะไม่ทอดทิ้งและ
ใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหา สมาชิกท่ีมีความไวว้างใจในองคก์รสูงจะมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร
สูงดว้ยเช่นกนั  
 - ความส าคญัของสมาชิกต่อองคก์ร หรือการท่ีองคก์รให้ความส าคญัต่อสมาชิกมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 
 - ความคาดหวงั ถา้สมาชิกไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัจากองคก์รก็ท าให้สมาชิกมีความผกูพนั
องคก์รสูงกวา่สมาชิกท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองตามความคาดหวงั  
 - ทศันคติของเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัองคก์รดว้ย 
  - ความยติุธรรมของค่าตอบแทน 
 
 แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานทีม่ีต่อองค์กร  
 เจอรัลด์ กรีนเบอร์ก และ โรเบิร์ต เอ.บารอน (อา้งใน ปองพล เตชะวิจิตรา , 2546) ได้
ใหข้อ้แนะน าในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไวด้งัน้ี  
 1. ผูบ้ริหารขององคก์รควรมอบหมายให้พนกังานมีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ในงานท่ี
ท า (Enrich Jobs) พนกังานท่ีไดมี้โอกาสในการควบคุมการท างานของตนเองมากข้ึน และไดรั้บการ
ยอมรับว่าเขาไดเ้ป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รในระดบัสูง  
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 2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนกังาน โดยใช้
หลกัการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสม และเป็นธรรม 
 3. ผูบ้ริหารขององค์กรควรสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาท างานในองค์กร 
โดยพิจารณาถึงการมีทศันคติและค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร ในขณะเดียวกนัองคก์รก็ตอ้งแสดง
ให้พนกังานเห็นว่า องค์กรพยายามทุกวิถีทางอย่างสม ่าเสมอท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมีความสุข
กบัการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร  
 แกร่ี เดสส์เลอร์ (อ้างใน ปองพล เตชะวิจิตรา , 2546) ให้ข้อคิดเห็นเก่ียวกับการ
เสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ดงัน้ี  
 1. ผูบ้ริหารขององค์กรควรตระหนกัเสมอวา่พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดของ
องค์กร ดังนั้น ผูบ้ริหารควรให้ความไวว้างใจ ให้เกียรติ และให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานกับให้ก าลังใจในการก้าวหน้าและประสบความสาเร็จอย่างเต็ม
ความสามารถของเขา 
 2. ผูบ้ริหารขององคก์รควรปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งเสมอภาค รับฟังขอ้ร้องทุกข์
ของพนกังาน มีการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานเป็นระยะๆ และมีการแจง้ให้พนกังานทราบถึง
ผลของการส ารวจนั้น นอกจากน้ี ผูบ้ริหารควรหาโอกาสแจง้ข่าวสารขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์รให้
พนกังานไดท้ราบ กบัจดัใหมี้ระบบการส่ือสารแบบสองทางในองคก์ร 
 3. การเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ควรเร่ิมตั้งแต่การสรรหา และ
คดัเลือกพนกังานโดยก าหนดหลกัเกณฑ์เร่ืองการมีทศันคติและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์รไว ้เป็น
ปัจจยัหน่ึงในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ทั้งน้ี องคก์รจะตอ้งมีการระบุค่านิยมขององคก์รไว้
อยา่งชดัเจน และถ่ายทอดใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนไดท้ราบ  
 4.  ผู ้บ ริหารขององค์กรควรแสดงให้พนักงานทราบอย่างชัด เจนถึงโอกาส
ความกา้วหน้าในการท างาน รวมทั้งมีการจดัระบบค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม พนกังานรู้สึกว่ามี
ความเป็นธรรม และมีผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งพนกังานและองคก์ร  
 5. ผูบ้ริหารขององค์กรควรจดัการฝึกอบรมให้พนักงานแต่ละหน่วยงานเขา้ใจความ
ตอ้งการของพนกังานในหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อเสริมสร้างให้เกิดการประสานงานและความ สัมพนัธ์ท่ี
ดีระหว่างพนกังาน การปฏิบติัดงักล่าวขา้งตน้ จะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีสร้างความ
มัน่ใจให้พนกังานในอนัท่ีจะสามารถใช้ความรู้ ความสามารถและความช านาญของตนอย่างเต็มท่ี 
เพื่อท่ีเขาจะได้รับการตอบสนองความต้องการของเขาในการท างานให้กับองค์กร และช่วย
เสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รดว้ยการท าให้พนกังานมีวตัถุประสงค์สอดคลอ้ง
กบัองค์กรท างานเสมือนหน่ึงเขาเป็นเจา้ขององค์กร การท่ีองค์กรมีพนักงานท่ีมีคุณภาพ มีความ
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ช านาญหลายดา้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีความผูกพนัต่อองค์กรจะเป็นการเสริมสร้างให้
องคก์รมีความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัมากข้ึน 
 โดยสรุปแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรนั้น ถือเป็น
เร่ืองหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร ก็เพราะ ใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รอนัจะส่งผลใหพ้นกังานมีความศรัทธาต่อองคก์ร ทุ่มเทการ
ท างานเพื่อองคก์ร และจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาพนกังานให้มีความ
รักงาน รักหน่วยงาน ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวข้องข้างต้น สรุปได้ว่า ความ
ผกูพนัต่อองค์กรเป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององค์กร และการคงอยู่ของสมาชิกในองค์กร 
การท่ีบุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความเช่ือและ
ศรัทธายอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าขององค์กร
จงรักภกัดีและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น ข้ึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์ในการท างานและลกัษณะของการบริหารงาน ท่ีจะท าให้ เกิดความพึง
พอใจในการท างาน เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ร และมีผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีดีข้ึนในท่ีสุด  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ขา้มามีบทบาทในการจดัการบุคลากรในองค์กรต่างๆ 
มากข้ึน เพื่อผลักดันองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายท่ีได้วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด การใหค้วามส าคญักบัทรัพยากร
บุคคลจึงถือว่ามีความส าคญั เพราะเป็นทรัพยากรท่ีสามารถเรียนรู้และพฒันาเพื่อเพิ่มขีดความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพไดอ้ย่างไม่ส้ินสุด เพื่อประโยชน์ต่องานดา้นการธนาคาร การปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง หรือเพื่อการวิจยัองค์ความรู้ใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา 
อยา่งไรก็ตาม การลงทุนเพื่อบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลของแต่ละองคก์รจะคุม้ค่าเพียงใด ก็
ข้ึนอยูก่บัวา่แต่ละองคก์รจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหล่าน้ีไวก้บัองคก์ร
ไดน้านเพียงใดดว้ย ซ่ึงปัญหาการไม่สามารถธ ารงรักษาคนเก่งไวใ้นองคก์รและการแยง่ชิงตวัคนเก่ง
ระหว่างองคก์รเป็นปัญหาท่ีทา้ทายความสามารถของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและ
ภาคเอกชน ความผกูพนัขององคก์รในบริบทขององคก์รหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงินการธนาคาร
นั้น ผูว้ิจยัเห็นว่าในปัจจุบนัการแข่งทางดา้นการเงินและการธนาคารมีความแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ปัจจยั
ต่างๆ ภายนอกท่ีอ านวยต่อการด าเนินธุรกิจทางการเงินรวมถึงความตอ้งการของตลาดเงินในสังคมมี
มากข้ึนเช่นกนั ซ่ึงหากการก ากบัดูแลองค์ประกอบส าคญัขององค์ไม่มีประสิทธิภาพเสียแล้วนั้น 
ภาวะการสูญเสียบุคลากรยอ่มจะเกิดตามมาไดง่้ายข้ึนดว้ยเช่นกนั ดงันั้น การสร้างความผกูพนัธ์ของ
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องคก์รในบุคลากรจึงถือเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสภาพของสมาชิก ตลอดจนการด ารงไวซ่ึ้ง
องคก์รใหไ้ปสู่การเป็นสถาบนัท่ีมีความมัน่คงและเขม้แขง็ต่อไป  
 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ศึกษาไดร้วบรวมผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรและน ามาใช้
อา้งอิงส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม มีงานวิจยัในเร่ืองน้ีของกลุ่มภาค
ธนาคารและภาคประกนัภยัแต่ไม่พบในภาคบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน จึงน ามาต่อยอดเพื่อ
งานวจิยัน้ี ไดส้ร้างองคค์วามรู้ใหม่ในภาคธุรกิจการเงินการธนาคาร ดงัต่อไปน้ี  
 นภดล เตชยั (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรและความส าเร็จ
ในการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขา
ภาคเหนือตอนล่างพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขา
ภาคเหนือตอนล่าง 9 จงัหวดั จ  านวน 346 คน ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นบุคคลมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการ
สาขาภาคเหนือตอนล่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้น
สถานภาพหย่าร้าง และดา้นต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานธนาคารเพื่อการ เกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 
ปัจจยัดา้นงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน 
และด้านรูปแบบการบริหารงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง และนอกจากนั้นยงั
พบว่าปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ และเม่ือดูศึกษาเพิ่มเติมจาก 
 แสงเดือน รักษาใจ (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกันภยั จ  ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่พนักงานบริษทั กรุงเทพ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัเก่ียว กบัลกัษณะงานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นความมีอิสระในการ
ท างานประกอบดว้ย พนกังานท่ีมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองตอ้ง
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ใชค้วามคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหนา้ท่ีตลอดเวลา และสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้2. ดา้นการมีส่วนรวมในการท างาน ประกอบดว้ยพนกังานจะท างานร่วมกนัเป็น
ทีมมากกว่าต่างคนต่างท ามีความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอ่ืนๆ อยู่เสมอและ มี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปอย่างแน่นแฟ้น  3. ด้านความคาดหวงัในโอกาสก้าวหน้า 
ประกอบด้วย หน่วยงานมีการสนับสนุนพนักงานในการได้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความรู้สึกต่อ
โอกาสกา้วหน้าจากการท างานและ มีโอกาสท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงในการท างาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั  
 ชนนิกานต ์บุญเพง็ (2558) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่ กรณีศึกษาเฉพาะกลุ่มพนกังานรุ่นเก่า (Baby Boomer) และกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ 
(Generation Y) พบว่า พนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ กลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby 
Boomer) มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกบั กชกร นาทนัลิ 
(2558) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสินเขต
เชียงใหม่ พบวา่ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และนิตยา 
อินตะ๊น่าน (2558) ศึกษา การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานและความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานธนาคารออมสินในเขตพื้นท่ีจงัหวดัตาก พบวา่ 1. คุณภาพชีวิตในการท างาน
และระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก 2. ความผกูพนัต่อองคก์รจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศและอายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ด้าน
ระยะเวลาท างานในองค์กร และระดบัต าแหน่งงานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีความสอดคลอ้งกบั 
 วรรณวลยั ศิริยศ (2558) ศึกษาความผูกพนัของพนักงานต่อธนาคารออมสิน ศึกษา
เฉพาะกรณีส านกังานใหญ่ จ านวน 380 คน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุนอ้ยกวา่ 30 
ปี และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-4 ปี และอยู่ในต าแหน่งงานระดบักลุ่มปฏิบติัการ ความผูกพนัของ
พนกังานต่อธนาคาร ผลการศึกษาพบวา่ ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่น
ระดบัมีความผกูพนัมากถึงระดบัมากท่ีสุด โดยมีปัจจยัดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงองคก์ร และดา้น
ความมั่นคงในงานมีผลต่อระดับความผูกพันมากท่ีสุด และผลการทดสอบปัจจัยลักษณะ
ประชากรศาสตร์ส่งผลต่อความผกูพนั เน่ืองจากค่า Sig. (2-sided) ท่ีไดมี้ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ประภาพร ป้องศรี (2558) ศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างานและความ
ผกูพนัต่อองค์กร ของพนกังาน ธนาคารออมสิน ในเขตจงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ พนกังานธนาคาร



21 
 

ออมสินมีระดบัแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยในรายดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
เป็นอันดับแรกคือ นโยบายและการจัดการ รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความ
รับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับ ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน  สภาพการท างาน และลกัษณะของ
งาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนเทคนิคการควบคุมและดูแล เงินเดือน การเติบโต ความก้าวหน้า และ
อนัดบัสุดทา้ย คือ ความส าเร็จ อยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยในรายด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรกคือ 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ การยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ อยู่ในระดบัมาก และ ความพยายามทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์กร อยู่ใน
ระดบัมาก และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และอายุงาน ท่ีแตกต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองคก์รไม่ต่างกนั ส่วนอายุและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และ แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานธนาคารออมสิน จงัหวดัฉะเชิงเทรา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
 โศรตี โชคคุณะวฒันา (2558) ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบวา่ 1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41 ปีข้ึนไป ระดบัการศึกษาปริญญาตรีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 55,001 บาทข้ึน
ไป สถานภาพโสด และมีประสบการณ์ท างาน 15 ปีข้ึนไป 2. ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ โดยรวมอยูใ่นระดบัดีเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นการท างานร่วมกนั
และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างานโดยรวม ดา้นงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคม ดา้นความกา้วหนา้และความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังาน และดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดบั 3. ผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีเพศ และสังกดัสายงานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 4. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพ
สมรส และประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 5. คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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 ณฐกร  ต่อโชติ (2554) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสินภาค 
12 พบว่า ลักษณะงานท่ีปฏิบติั และประสบการณ์ในงานอยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนด้านความ
ผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูง  เม่ือท าการทดสอบการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลกับความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า  อตัราเงินเดือน อายุการท างาน และระดับต าแหน่งมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 จรรยา ห่วงเทศ  (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของ
พนกังานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั 
ต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่าโดยภาพรวม มี
ความสัมพนัธ์ ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยั ดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผกูพนัต่อองค์กร ของพนกังานธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จ ากัด(มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดั ส านักงานเขตล าปาง 
พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 20 – 30 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน ช่วงรายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท และมีระยะการปฏิบติังาน 
1-10 ปี พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดั ส านกังานเขตล าปาง มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความภูมิใจใน
องค์การ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัในการท างาน ด้านการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และ ความมัน่คงในอาชีพ ดา้นความเสมอภาคและ
ความยุติธรรมในองคก์ร ดา้นรายไดแ้ละ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และดา้นความสมดุลของชีวิตการ
ท างาน พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดั ส านักงานเขตล าปาง มีความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ในการท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์กร ความตอ้งการอย่างเด็ดเด่ียวท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
และความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร นอกจากน้ียงัพบวา่ คุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด ส านักงานเขตล าปาง ทุกด้านมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์
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กนัค่อนขา้งปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด คือ 
ดา้นความเสมอภาคและความยติุธรรมในองคก์ร 
 
ตารางที ่2.1 ตารางทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้แต่ง/ช่ือเร่ือง ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบั 
ความผูกพนัขององค์กร 

1. นภดล เตชยั (2558) 
เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและ

ความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการ

สาขาภาค เหนือตอนล่างการ เกษตรและสหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่ายกิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง 

ปัจจยัดา้นต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการสาขา และดา้นงาน 
ในรายดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน  ความมั่นคง ในงาน  และด้าน รูปแบบการ
บริหารงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. แสงเดือน รักษาใจ (2554) 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลและ ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานทั้ง 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นความมีอิสระในการท างาน 2. ดา้น
การมีส่วนร่วมในการท างาน 3. ดา้นความคาดหวงัใน
โอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญั 

3. ชนนิกานต์ บุญเพ็ง (2558) เร่ือง  ความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ 
กรณีศึกษาเฉพาะกลุ่มพนักงานรุ่นเก่า (Baby Boomer) 
และกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ (Generation Y) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม ในดา้นจิตใจ 
ดา้นบรรทดัฐานและดา้นการคงอยู่แตกต่างกัน ปัจจัย
ส่วนบุคคลดา้นอายแุละดา้นรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่าง
กนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวม ในดา้น
บรรทัดฐานและด้านการคงอยู่แตกต่างกัน และปัจจัย
ส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนั  

4. กชกร นาทันลิ(2558)  เร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน
เขตเชียงใหม่ 2 จงัหวดัเชียงใหม่ 
 

ระยะเวลาปฏิบติังาน และเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร 
ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจในการ
ปฏิบติังาน และความทุ่มเทในหนา้ท่ี 
 

6. วรรณวลัย ศิริยศ (2558) เ ร่ือง ความผูกพันของ
พนกังานต่อธนาคารออมสิน ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังาน
ใหญ่ 

ปัจจัยด้านภาพลักษณ์และช่ือเสียงองค์กร และด้าน
ความมัน่คงในงานมีผลต่อระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด 
และปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
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ตารางที ่2.1 ตารางทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

 จากตารางทบทวนวรรณกรรม (ตารางท่ี 2.1) พบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีงานวิจยัน้ีน าไปเป็นตวัแปรในการสร้างกรอบแนวคิดการศึกษา โดยการท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ โดยมีความศรัทธา ยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร ทุ่มเท และเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้าขององค์กรจงรักภกัดี และ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ข้ึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ประสบการณ์ในการท างานและลกัษณะของการบริหารงาน ท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ช่ือผู้แต่ง/ช่ือเร่ือง ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบั 
ความผูกพนัขององค์กร 

7. ประภาพร ป้องศรี (2558) เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์
ของแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังาน ธนาคารออมสิน ในเขตจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก โดยด้านความปรารถนาท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกขององค์กร มีค่าเฉล่ียมากเป็นอันดับแรก 
รองลงมา คือ การยอมรับเป้าหมายขององค์กร และ 
ความพยายามทุ่มเทในการท างานเพ่ือองคก์ร 

8. โศรตี โชคคุณะวฒันา (2558) 
เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 

 

ดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืน ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ดา้นความ
สมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวมดา้นงานมี
ส่ ว น เ ก่ี ย ว ข้อ ง แ ล ะ สั ม พัน ธ์ กับ สั ง ค ม  ด้ า น
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้น
การพฒันาศกัยภาพของพนกังาน และดา้นการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็น
ระดับดี ตามล าดับ ปัจจัยด้านอายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ค่าเฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส และ
ประสบการณ์ท างาน และ คุณภาพชีวติในการท างาน
ในภาพรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

9. ณฐกร  ต่อโชติ (2554) เร่ือง การศึกษาความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารออมสินภาค 12 
 

ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอตัราเงินเดือน อายุการ
ท างาน และระดับต าแหน่ง ในด้านลักษณะงานท่ี
ป ฏิ บั ติ แ ล ะป ระสบก า ร ณ์ ในง าน ท่ี ป ฏิ บั ติ มี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ท างานนั้น เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน ก็จะส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และมี
ผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีดีข้ึนในท่ีสุด จึงน าไปสู่กรอบแนวคิดการศึกษาดงัน้ี 
 
 

2.4 กรอบแนวคดิการศึกษา 
 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้ศึกษาได้สรุปปัจจัยท่ีจะใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจากผล
การศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีไดมี้ผูศึ้กษาไวแ้ลว้นั้น โดยจะเลือกศึกษาปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
โดยศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน
และระดบัการศึกษา ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะของ
งาน ความกา้วหนา้ในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  และการ
มีส่วนร่วมต่อองค์กร โดยท่ีความผูกพนัต่อองค์กรประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบดว้ยกนั คือ ความ
เช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร และความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ซ่ึงสามารถ
สรุปเป็นกรอบของการศึกษา และสมมติฐานการศึกษา ดงัภาพท่ี 2.1 
 ผลจากการสรุปแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยั ท าให้ผูศึ้กษาได้สร้างกรอบแนวคิด
แสดงความสัมพนัะระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามเพื่อท าการศึกษา ดงัน้ี  
 -  ตวัแปรตน้  
  1)  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 1. เพศ 2.อายุ 3.สถานภาพสมรส 4.ระดบั
การศึกษา 5.ต าแหน่งงาน 6.อายงุาน 7.รายได ้ 
  2)  ปัจจัยลักษณะงานและการบริหารงาน1.ความส าคัญของงาน 2.
ลกัษณะของงาน 3.ความกา้วหนา้ในงาน 4.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 5.ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 6.การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 
 -  ตวัแปรตาม ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 1.ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร 2.ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 3.ความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
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ภาพที ่2.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา  
 
 

2.5 สมมติฐานการศึกษา 
 1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน อายงุาน  และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัลกัษณะงาน ได้แก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะของงาน ความกา้วหน้าใน
งาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร ความ
เช่ือมัน่การยอมรับและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์
ขององคก์ร และความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกสภาพขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ  

2.อาย ุ 

3.สถานภาพสมรส  

4.ระดบัการศึกษา  

5.ต  าแหน่งงาน  

6.อายงุาน 

7.รายได ้

ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน 

1.ความส าคญัของงาน 

2.ลกัษณะของงาน 

3.ความกา้วหนา้ในงาน 

4.ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

5.ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

6.การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 

ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กร 

1.ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

2.ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

3.ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงวิธีเชิงประจกัษ ์(Empirical Research) ตามอยา่งRobert 
K. Yin. (2014) เป็นการวจิยัท่ีหาความจริงโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้
แบบสอบถาม และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท่ีได้จากการคน้ควา้ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง แลว้น ามาประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 
และใช้สถิติพรรณนา หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Correlation coefficient) เป็นการวดัความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัท่ีอยู่ใน
มาตรอนัตรภาคข้ึนไป ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณไดมี้ค่า ตั้งแต่-1 ถึง +1 โดยสามารถบอก
ทิศทางของความสัมพนัธ์ได้ ใช้ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 โดยมี สมมติฐานหลัก (H0) และสมมติ
ฐานรอง (H1) และการวเิคราะห์การถดถอย (Regression analysis)  
 ทั้งน้ี ผูศึ้กษาเลือกใชว้ธีิวเิคราะห์ทางสถิติในการศึกษาโดยพิจารณาจากประเภทของตวั
แปรจ านวนตวัแปร ระดบัการวดัตวัแปร เป้าหมายของการวเิคราะห์ โดยสถิติเชิงวิเคราะห์เป็นวิธีการ
ตรวจสอบสมมุติฐานของการวิจยั โดยมากแลว้จะเป็นการทดสอบว่าตวัแปรตั้งแต่สองตวัข้ึนไป มี
ความแตกต่าง สัมพนัธ์กนั หรือเก่ียวขอ้งกนัหรือไม่   
 ในการศึกษาคร้ังน้ีใชว้ิธีการทางเทคนิค เช่น วิธีการ Correlation techniques โดย Hair 
และคณะ (2003) ศึกษาความสัมพนัธ์ (relationships) เพื่อส ารวจว่า มีตวัแปรใดสัมพนัธ์กนับา้ง 
(exploratory study) วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) หรือเรียกอยา่งยอ่วา่ 
ANOVA เป็นวิธีหน่ึง เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของประชากรมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไปพร้อม ๆ กนั 
กล่าวคือ ถา้เป็นการเปรียบเทียบกบัประชากรเพียงกลุ่มเดียว ส่วนใหญ่จะเป็นการเปรียบเทียบค่า
ระหว่างค่าเฉล่ียกบัค่าท่ีผูว้ิจยัสนใจหรือค่าท่ีก าหนดข้ึน ส่วนการเปรียบเทียบระหว่างประชากร 2 
กลุ่ม จะเป็นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งประชากรทั้ง 2 กลุ่มตามสมมติฐานท่ี
ก าหนดไว ้และเพื่อทดสอบสมมุติฐานผูศึ้กษาเลือกใชว้ิธี Regression analysis (การวิเคราะห์ถดถอย) 
เพื่อท านายค่าของตวัแปรหน่ึงซ่ึงเป็นตวัแปรตามจากตวัแปรอิสระอ่ืนอีกหลายตวั การวิเคราะห์
ถดถอยจะให้ค  าตอบได ้ผลของการวิเคราะห์ถดถอยจะออกมาในรูปของสมการท่ีสามารถอธิบาย
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ขอ้มูลไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงมีความเหมาะสมเพื่อใช้ในการทดสอบสมมิตฐาน ให้ไดค้  าตอบจากการวิจยัใน
การศึกษาคร้ังน้ี 
 ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาผู ้ศึกษาพบว่า ในงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมี
จุดประสงค์เพื่อคน้หาค าตอบของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร และการอธิบายความสัมพนัธ์ของ
ขอ้มูลซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของผูศึ้กษาเช่นเดียวกนั การเลือกตวัแปรและวิธีการด าเนิน
วจิยัจึงเลือกใชว้ธีิการสถิติ เพราะมีความสอดคลอ้งกบัการหาค าตอบของการศึกษาน้ี 
 
 

3.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย (เป็นพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัซ่ึงประกอบไปด้วย ต าแหน่ง
เจา้หน้าท่ี เจา้หนา้ท่ีอาวุโส ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการอาวุโส ผูช่้วยผูอ้  านวยการ ผูอ้  านวยการ 
ผูอ้  านวยการอาวโุส ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ดัการ) โดยใชว้ิธีการเลือกประชากรทุก
คน เป็นจ านวน 187 คน อน่ึง ผูศึ้กษาไม่ได้นับรวมต าแหน่งประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร กรรมการ
ผูจ้ดัการ พนกังานขบัรถและแม่บา้น (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 16 สิงหาคม พ.ศ. 2559)  
 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 โดยเลือกใช้กลุ่มตวัอย่างจากประชากรทุกคน เป็นจ านวนทั้งสิน 187 คน ในบริษทั
หลักทรัพย์จัดการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย (เป็นพนักงานประจ าท่ีปฏิบัติงานใน
ปัจจุบนั)  
 
 

3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และผลงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดใ้นเอกสารภาคผนวก โดย
แบ่งแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน คือ  
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้ลกัษณะค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ โดย
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ขอ้มูลมีลกัษณะเป็นแบบนามบญัญติัและแบบอนัดบั (Nominal and Ordinal Scale) มีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 7 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติของพนกังานต่อ
ลกัษณะงานและการบริหารงาน ให้พนกังานเลือกตอบระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มาก
ท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ดา้น จ านวนทั้งหมด 20 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 - ความส าคญัของงาน จ านวน 2 ขอ้ 
 - ลกัษณะของงาน จ านวน 4 ขอ้ 
 - ความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 4 ขอ้ 
 - ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 3 ขอ้ 
 - ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 3 ขอ้ 
 - การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร จ านวน 4 ขอ้ 
 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ให้พนกังานเลือกตอบเป็น 5 
ระดบัไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และนอ้ยท่ีสุด มีขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ เพื่อวดัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รจากองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
 - ความเช่ือมัน่การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จ านวน 4 ขอ้ 
 - ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร จ านวน 2 ขอ้ 
 - ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร จ านวน 2 ขอ้ 
 
 

3.4 วธิีการช้ีวดั 
 การวดัระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัลกัษณะงานและการ
บริหารงาน รวมถึงการวดัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้ค  าถามแบบให้ตอบตามระดบัความ
คิดเห็นหรือทศันคติเป็น 5 ระดบั (Rating Scale) สร้างตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert Scale) ซ่ึงมี
การเรียงล าดบัทางเลือก คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน
ค าตอบ เน่ืองจากเป็นวิธีการวดัน้ีมีเหมาะสมกบัลกัษณะวิธีการศึกษาหาค าตอบในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยการใช้สูตรการค านวณความกวา้ง
ของอตัรภาคชั้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556: 16-17) โดยไดก้ าหนด
ระดบัคะแนน ดงัน้ี  
 ระดบัคะแนน ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
  5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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  4 หมายถึง  หมายถึง  เห็นดว้ย 
  3 หมายถึง  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  2 หมายถึง  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
  1 หมายถึง  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 เกณฑก์ารแปลความหมายระดบัคะแนน 
 อนัตรภาคชั้น   =    คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น
  

    =    (5-1)/5 
    =    0.8 
 จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัดงัน้ี 
 4.21-5.00  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานในระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานในระดบัมาก 
 2.61-3.40  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานในระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานในระดบันอ้ย 
 1.00-1.80  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานและการบริหารงานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 

3.5 วธีิการหาคุณภาพเคร่ืองมอื 
 1. น าแบบสอบถามท่ีไดท้  าการสร้างข้ึนไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาความถูกตอ้ง 
และใหข้อ้แนะน าเพิ่มเติม 
 2. แกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขเสร็จเรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบั
พนักงานกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี จ  านวน 40 คน แล้วน ามาหาค่าความ
เช่ือมัน่ โดยวิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (⍺ - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach,1990 : 204) โดย
ค่าอลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง 0 ≤ ⍺ ≤ 1 ค่าท่ี
ใกลคี้ยง 1 มาก แสดงวา่มีความเช่ือมัน่สูง ไดค้่าความเช่ือมัน่ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ 
ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน ค่า Cronbach Alpha 

1. ดา้นความส าคญัของงาน 0.727 

2. ดา้นลกัษณะของงาน 0.781 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.761 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.760 

5. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.832 

6. ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 0.714 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่า Cronbach Alpha 

1.การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 0.748 

2.ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 0.809 

3.ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 0.744 

 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบปฐมภูมิ ซ่ึง
การขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ท าหนังสือขอความร่วมในการตอบแบบสอบถาม โดยเป็นแบบสอบถามแบบ
ออนไลน์ เพื่อสะดวกต่อการกระจายแบบสอบถามให้พนกังานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวม
ซ่ึงใช้คอมพิวเตอร์เป็นประจ า เพื่อเป็นการประหยดัเวลาและวสัดุอุปกรณ์อีกดว้ย โดยแจกให้กบั
พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไวท้ั้งหมดจ านวน 187 ฉบบั 
 2. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลแบบสอบถามทุกฉบบั 
 3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกลงรหัสแและตรวจให้คะแนนตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้หลงัจากนั้นน าไปท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 
 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มา
ด าเนินการ ตรวจสอบและประเมินขอ้มูลโดยใช้วิธีการทางสถิติ ในล าดบัถดัไปโดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี  
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 1. ตรวจสอบขอ้มูล (Edit) ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
โดยแยกแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ออก 
 2. ลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัตามท่ีไดก้ าหนด
รหสัไวล่้วงหนา้ 
 3. การประมวลผลขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้มาบนัทึกและประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป เพื่อวเิคราะห์เชิงพรรณาและทดสอบสมมติฐาน 
 4. การแปลความหมาย การแปลความหมายหาค่าเฉล่ียเลขคณิตโดยใชห้ลกัช่วงคะแนน
แต่ละช่วงเท่าๆ กนั (Class interval) 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้สถิติพรรณนาในการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นสถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลและบรรยายลกัษณะขอ้มูลท่ีรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่างหรือประชากรท่ีศึกษา ผูศึ้กษาไม่ใช้
สถิติอนุมานหรือสถิติอา้งอิง เน่ืองจากเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมดท่ีตอ้งการศึกษา โดยสถิติท่ีใช้
มีดงัต่อไปน้ี 
 1. ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายการกระจายของ
ประชากรท่ีศึกษาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้
 2. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ใช้อธิบายระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัฯ ท่ีมีต่อ
ลักษณะงานและการบริหารงาน รวมถึงอธิบายระดับความผูกพนัต่อองค์กร และใช้ทดสอบ
สมมติฐานท่ี 1 โดยมี 
H0 : พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
H1 : พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 โดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีมีปัจจยั
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ถา้ค่าเฉล่ียท่ีไดอ้ยู่ในระดบัการแปลผลท่ีแตกต่างกนั ให้ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั H0 หรือยอมรับสมมติฐานรอง Ha ซ่ึงหมายความว่าปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ทั้งน้ี การศึกษาคร้ังน้ีให้ความส าคญักบั
ทุกขอ้มูลอยา่งเท่าเทียมกนั โดยหาค่าเฉล่ียจากขอ้มูลท่ีไดโ้ดยตรงโดยไม่มีการท าการถ่วงน ้าหนกั 
 3. ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้ดัการกระจายของขอ้มูล 
 4. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นการวดัความสัมพนัธ์
ของตวัแปร 2 ตวัท่ีอยูใ่นมาตรอนัตรภาคข้ึนไป ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีค  านวณไดมี้ค่า ตั้งแต่ -1 
ถึง +1 โดยสามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้ใช้ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 โดยมี สมมติฐาน
หลกั (H0) และสมมติฐานรอง (Ha) ดงัน้ี 
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H0: ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
H1: ปัจจยัลกัษณะงานและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของระดับความคิดเห็นต่อลักษณะงานและการ
บริหารงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรเป็นบวก ตวัแปรทั้งสองจะมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก นัน่คือ 
เม่ือตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงข้ึน อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าสูงข้ึนดว้ย หรือมีการเปล่ียนแปลงค่าในทิศทาง
เดียวกนั ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นลบ ตวัแปรทั้งสองจะมีความสัมพนัธ์ในเชิงลบ นัน่คือ 
เม่ือตวัแปรหน่ึงมีค่าสูงข้ึน อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าต ่าลง หรือมีการเปล่ียนแปลงค่าในทิศทางตรงขา้ม
กนั สามารถแปลผลระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีได ้ตาม Rules of Thumb 
โดย Hair และคณะ (2003: 281-282) ดงัต่อไปน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ระดบัความสัมพนัธ์ 
 .91 -  1.00    สูงมาก 
 .71 -  .90    สูง 
 .41 -  .70    ปานกลาง 
 .21 -  .40  นอ้ย (แต่ยงัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งชดัเจน) 
 .01 -  .20    นอ้ยมาก 

 
 

3.8 การวดัตัวแปรทีศึ่กษา 
 1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 วิเคราะห์โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
  2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชเ้กณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดว้ยการหาพิสัย 
(Range) ของอนัตรภาคชั้น ซ่ึงค านวณจากสูตร ดงัน้ี 

 อนัตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น

  
  =  (5-1)/5 
  =  0.8 

สามารถแปลผลของระดบัความคิดเห็นหรือทศันคติท่ีมีต่อลกัษณะงานและการบริหารงานและระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร จากคะแนนเฉล่ียท่ีได ้ดงัน้ี 
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 คะแนนเฉล่ีย     ระดบัทศันคติ/ความผกูพนัต่อองคก์ร 
     4.21-5.00       มีความผกูพนัอยา่งมากท่ีสุด 
 3.41-4.20       มีความผกูพนัมาก  
 2.61-3.40       มีความผกูพนัปานกลาง 
 1.81-2.60      มีความผกูพนันอ้ย  
 1.00-1.80      มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน : กรณีศึกษา 
บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซ่ึงจดัเรียงล าดบั
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 4.2  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน 
 4.3  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
 4.5  ขอ้เสนอแนะ 
 
 

4.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล โดยแสดงผลเป็นจ านวนและร้อยละเก่ียวกบั
กลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน รายได ้
 
ตารางที ่4.1  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 74 39.57 
 หญิง 113 60.43 
 รวม 187 100.00 

อายุ    
 20 – 24 ปี 7 3.74 
 25 – 29 ปี 31 16.58 
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ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

 30 – 34 ปี 66 35.29 
 35 ปีข้ึนไป 83 44.39 
 รวม 187 100.00 

สถานภาพ    
 โสด 124 66.31 
 สมรส 57 30.48 
 หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 6 3.21 
 รวม 187 100.00 

ระดบัการศึกษา    
 ปริญญาตรี 61 32.62 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 126 67.38 
 รวม 187 100.00 

ต าแหน่งงาน    
 ระดบับงัคบับญัชา 65 34.76 
 ระดบัปฎิบติัการ 122 65.24 
 รวม 187 100.00 

อายุงาน    
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 9 4.81 
 1 ปีข้ึนไป แต่ไม่ถึง 4 ปี 45 24.06 
 4 ปีข้ึนไป แต่ไม่ถึง 10 ปี 108 57.75 
 10 ปี ข้ึนไป 25 13.37 
 รวม 187 100.00 

รายได้    
 ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 0.53 
 10,001 - 20,000 บาท 3 1.60 
 20,001 - 30,000 บาท 25 13.37 
 30,001 - 40,000 บาท 36 19.25 
 มากกวา่ 40,001 บาท 122 65.24 
 รวม 187 100.00 



37 
 

 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั
คร้ังน้ี จ  านวน 187 คน จ าแนกตามตวัแปรดา้นประชากรไดด้งัน้ี 
 1. เพศ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 60.43 ท่ี
เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 39.57 
 2. อายุ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 35 ปีข้ึนไป จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 44.39 
รองลงมาคือ อายุระหว่าง 30-34  ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 35.29 อายุระหว่าง 25-29 ปี 
จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 16.58 และอายรุะหวา่ง 20-24 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.74 
 3. สถานภาพสมรส  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 124 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.31 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 30.48 และ สถานภาพ
หยา่ร้าง / หมา้ย/ แยกกนัอยู ่จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.21 
 4. ระดบัการศึกษา 
 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน 
 การวิเคราะห์โดยการค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Correlation coefficient) 
ความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน ประกอบดว้ย ความส าคญัของงาน ลกัษณะของงาน 
ความกา้วหน้าในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ การมี
ส่วนร่วมต่อองคก์ร  โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ตารางที ่4.2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ลกัษณะงานและการบริหารงาน 

ลกัษณะงานและการบริหารงาน    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ดา้นความส าคญัของงาน 4.03 0.665 มาก 
2. ดา้นลกัษณะของงาน 4.11 0.672 มาก 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.83 0.694 มาก 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.98 0.657 มาก 

5. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.47 0.731 มาก 

6. ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 3.65 0.736 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.693 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหารในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 โดยมีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหารใน
ระดับมากทุกด้าน คือ ด้านลักษณะของงาน  ค่าเฉล่ีย 4.11 รองลงมา ด้านความส าคญัของงาน  
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ค่าเฉล่ีย 4.03 ถดัมา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ีย 3.98 และ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ค่าเฉล่ีย 3.83 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นความส าคญัของงาน 

ด้านความส าคญัของงาน    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. คิดวา่งานท่ีท ามีความส าคญัต่อองคก์รมาก 4.12 0.653 มาก 

2. คิดวา่งานของมีส่วนต่อการพฒันาองคก์ร 3.93 0.676 มาก 
ภาพรวม 4.03 0.665 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ด้านความส าคญัของงาน ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.03 โดยมีความคิดเห็นต่อ
ลักษณะงานและการบริหาร ด้านความส าคญัของงานในระดับมากทุกข้อ คือ คิดว่างานท่ีท ามี
ความส าคญัต่อองคก์รมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 และ คิดวา่งานของมีส่วนต่อการพฒันาองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.93 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นลกัษณะของงาน 

ด้านลกัษณะของงาน    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1.รับผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 4.24 0.614 มากท่ีสุด 

2.ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบอยา่งชดัเจน 4.22 0.672 มากท่ีสุด 
3.ท างานในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อการบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 

4.01 0.680 มาก 

4.ไดรั้บความเป็นอิสระในการท างานจากหวัหนา้งาน 3.95 0.721 มาก 
ภาพรวม 4.11 0.672 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.11 โดยมีความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหาร ด้านลักษณะของงานในระดับมากท่ีสุด คือ รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถค่าเฉล่ีย 4.24 และ ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบอย่างชดัเจน ค่าเฉล่ีย 4.22 
ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1.หวัหนา้งานพร้อมสนบัสนุนในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือมี
ความพร้อม 

3.91 0.690 มาก 

2.ไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกแบรม ศึกษาดูเพื่อ
เพ่ิมพนูความรู้อยูเ่สมอ 

3.84 0.728 มาก 

3.องคก์รใหโ้อกาสกบัพนกังานปัจจุบนัก่อน ในการเล่ือน
ต าแหน่งใหม่ 

3.80 0.673 มาก 

4.องคก์รของเปิดโอกาสใหทุ้กคนกา้วข้ึนไปตาม
ความสามารถ 

3.76 0.686 มาก 

ภาพรวม 3.83 0.694 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ด้านความก้าวหน้าในงาน  ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.83 โดยมีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความกา้วหน้าในงาน ในระดบัมากทุกขอ้ คือ หัวหน้างานพร้อม
สนบัสนุนในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือมีความพร้อม  ค่าเฉล่ีย 3.91 รองลงมาคือ ไดรั้บการสนบัสนุนให้
ได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูเพื่อเพิ่มพูนความรู้อยู่เสมอ ค่าเฉล่ีย 3.84 ถดัมา องค์กรให้โอกาสกบั
พนกังานปัจจุบนัก่อน ในการเล่ือนต าแหน่งใหม่ ค่าเฉล่ีย 3.80  และ องคก์รของเปิดโอกาสให้ทุกคน
กา้วข้ึนไปตามความสามารถ ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.6 ผลการวิ เคราะห์ค่า เฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1.หวัหนา้งานสามารถช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาได ้ 3.95 0.662 มาก 

2.หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหช้ี้แจงเหตผุลของตนเองไดเ้สมอ 4.06 0.649 มาก 
3.หวัหนา้งานของเห็นความส าคญัต่อการท างาน 3.94 0.661 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.657 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.98 โดยมีความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัมากทุกขอ้ คือ 
หวัหน้างานเปิดโอกาสให้ช้ีแจงเหตุผลของตนเองไดเ้สมอ ค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมาคือ หัวหน้างาน
สามารถช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาได ้ค่าเฉล่ีย 3.95  และ หวัหนา้งานของเห็นความส าคญัต่อการท างาน 
ค่าเฉล่ีย 3.94 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1.มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั 

4.08 0.567 มาก 

2.ไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการท างานเป็นอยา่งดี 3.99 0.626 มาก 
3.ปฏิบติังานไดไ้ม่ดีเม่ือตอ้งประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงาน 2.34 1.000 นอ้ย 

ภาพรวม 3.47 0.731 มาก 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.47 โดยมีความ
คิดเห็นต่อลักษณะงานและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในระดบัมาก คือ มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  ค่าเฉล่ีย 4.08  และ ไดรั้บความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการท างานเป็นอย่างดี  ค่าเฉล่ีย 3.99 ส่วนในประเด็นท่ีมีความคิดเห็น
ระดบัน้อยคือปฏิบติังานไดไ้ม่ดีเม่ือตอ้งประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 2.34 เป็นขอ้ค าถาม
เชิงลบซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี หรือกล่าวไดว้า่ปฏิบติังานไดดี้เม่ือตอ้งประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
 
ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 

ด้านการมส่ีวนร่วมต่อองค์กร    S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1.หวัหนา้งานยนิดีรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 4.09 0.620 มาก 

2.มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในส่วนงานท่ีรับผิดชอบ 4.09 0.654 มาก 
3.ขอ้เสนอของมกัจะถูกน าไปใชใ้นการแกปั้ญหาต่างๆ 3.84 0.715 มาก 
4.เม่ือเกิดปัญหาในงานมกัจะน่ิงเฉยและไม่แสดงความคิดเห็นใดๆ 2.56 0.956 นอ้ย 

ภาพรวม 3.65 0.736 มาก 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการ
บริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร  ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.65 โดยมีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รในระดบัมาก คือ หัวหน้างานยินดีรับฟัง
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ  มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในส่วนงานท่ีรับผิดชอบ 
ค่าเฉล่ีย 4.09 เท่ากนั และ  ขอ้เสนอของกลุ่มตวัอยา่งมกัจะถูกน าไปใชใ้นการแกปั้ญหาต่างๆ ค่าเฉล่ีย 
3.84 ส่วนในประเด็นท่ีมีความคิดเห็นระดบัน้อยคือเม่ือเกิดปัญหาในงานมกัจะน่ิงเฉยและไม่แสดง
ความคิดเห็นใดๆ ค่าเฉล่ีย 2.56 เป็นขอ้ค าถามเชิงลบซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี หรือกล่าวไดว้า่เม่ือเกิด
ปัญหาในงานมกัจะไม่น่ิงเฉยและร่วมแสดงความคิดเห็น 
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4.3  ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย  การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร  ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร    โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร    S.D. ระดบัความผูกพนั 

1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 3.91 0.677 มาก 

2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์ร 

3.74 0.573 มาก 

3. ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ร 

3.49 0.919 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.723 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความผูกพนัต่อองค์กรใน
ภาพรวม อยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.71 โดยมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมากทุกขอ้ คือ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.91 รองลงมาคือ ความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ค่าเฉล่ีย 3.74 ถัดมา ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.49 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร 
ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    S.D. ระดบัความผูกพนั 

1.องคก์รของมีนโยบายและเป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.99 0.544 มาก 

2.ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหาของท่ีตอ้งช่วยกนัแกไ้ข 3.92 0.725 มาก 
3.ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ร สอดคลอ้งกบัค่านิยม 3.94 0.700 มาก 

4.มีส่วนร่วมในการก าหนด เขา้ใจและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 3.81 0.737 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.677 มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในภาพรวม อยูร่ะดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.91 โดยมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองค์กร ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในระดบัมากทุกขอ้ คือ องค์กร
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ของมีนโยบายและเป้าหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม ค่าเฉล่ีย 3.99 รองลงมาคือค่านิยมและวฒันธรรมของ
องค์กร สอดคลอ้งกบัค่านิยม ค่าเฉล่ีย 3.94 ถดัมา  ปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของท่ีตอ้ง
ช่วยกนัแกไ้ข  ค่าเฉล่ีย 3.92 และมีส่วนร่วมในการก าหนด เขา้ใจและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร  
ค่าเฉล่ีย 3.81 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ด้านความเต็มใจทุ่มเทความ

พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
ด้านความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

เพือ่ประโยชน์ขององค์กร 

   S.D. ระดบัความผูกพนั 

1.เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์รเสมอ เพ่ือใหง้านเสร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี 

3.73 0.582 มาก 

2.เตม็ใจท าทุกอยา่งเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร 3.75 0.564 มาก 
ภาพรวม 3.74 0.574 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร  ในภาพรวม อยู่ระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.74 โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กรในระดับมากทุกข้อ คือ เต็มใจท าทุกอย่างเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 
ค่าเฉล่ีย 3.75 และเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กบัองค์กรเสมอ เพื่อให้งานเสร็จลุล่วงไปด้วยดี 
ค่าเฉล่ีย 3.73 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.12 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้ง

ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
ด้านความปรารถนาทีจ่ะคงไว้ซ่ึงความเป็น 

สมาชิกภาพขององค์กร 

   S.D. ระดบัความผูกพนั 

1.พร้อมจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือมีโอกาส 3.47 0.887 มาก 

2.เคยคิดจะลาออกจากองคก์รแห่งน้ี 3.52 0.952 มาก 
ภาพรวม 3.49 0.919 มาก 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรอยู่ระดบั มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.49 โดยมี
ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ใน
ระดบั มาก คือ พร้อมจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือมีโอกาส ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และเคยคิดจะลาออก
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จากองค์กรแห่งน้ี เท่ากับค่าเฉล่ีย 3.52 ตามล าดับ ซ่ึงเป็นข้อค าถามเชิงลบจึงให้คะแนนแปลผล
กลบักนักบัค าถามเชิงบวก ซ่ึงกล่าวไดว้า่ เม่ือมีโอกาสไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีและไม่เคย
คิดจะลาออกจากองคก์รแห่งน้ี ในระดบัมาก 
 
 

4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย  โดยในส่วนน้ีทดสอบ
เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล (ตวัแปรตน้) ไดใ้ชว้ธีิการเคราะห์ทางสถิติ Anova วเิคราะห์ผลจาก SPSS ท่ี
ไดก้  าหนดสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1  พนกังานท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวจัิยที ่1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.13 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามเพศ 

เพศ n    S.D. t P-Value 

ชาย 74 3.51 0.304 -0.498 0.62 
หญิง 113 3.53 0.303   

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ค่า t เท่ากบั -0.498 และค่า P-Value เท่ากบั 0.62 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  พนักงานที่
มีเพศแตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวจัิยที ่1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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 H1 : พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.14 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอาย ุ

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.123 3 0.041 0.443 0.72 
ภายในกลุ่ม 16.937 183 0.093   

 รวม 17.059 186    

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 0.443 และค่า Sig. เท่ากบั 0.72 ซ่ึงมากกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  พนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั จะมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.15 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.234 2 0.117 1.280 0.28 
ภายในกลุ่ม 16.825 184 0.091   

 รวม 17.059 186    

 จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ค่า F เท่ากบั 1.280 และค่า Sig. เท่ากบั 0.28 ซ่ึงมากกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า  พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน จะมีระดับความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
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 H0 : พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนั 
 
ตารางที ่4.16 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา n    S.D. t P-Value 

ปริญญาตรี 61 3.52 0.289 0.184 0.85 
สูงกวา่ปริญญาตรี 126 3.51 0.310   

 จากตาราง 4.16 พบว่า ค่า t เท่ากบั 0.184 และค่า P-Value เท่ากบั 0.85 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  พนักงานที่
มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั 
 H1 : พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่าง
กนั 
 
ตารางที ่4.17 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน n    S.D. t P-Value 

ระดบับงัคบับญัชา 65 3.55 0.257 0.904 0.37 

ระดบัปฎิบติัการ 122 3.50 0.325   

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ค่า t เท่ากบั 0.904 และค่า P-Value เท่ากบั 0.37 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  พนักงานที่
มีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 พนกังานท่ีมีอายุงาน แตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
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 H0 : พนกังานท่ีมีอายงุาน แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานท่ีมีอายงุาน แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.18 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามอายงุาน 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.002 3 0.001 0.009 0.99 
ภายในกลุ่ม 17.057 183 0.093   

 รวม 17.059 186    

 จากตาราง 4.18 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 0.009 และค่า Sig. เท่ากบั 0.99 ซ่ึงมากกว่าระดบั
นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  พนักงานที่มีอายุ
งาน แตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกนั จะมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 
ตารางที ่4.19 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  จ  าแนกตามรายได ้

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.683 4 0.171 1.899 0.11 
ภายในกลุ่ม 16.376 182 0.090   

 รวม 17.059 186    

 จากตารางท่ี 4.19  พบวา่ ค่า F เท่ากบั 1.899 และค่า Sig. เท่ากบั 0.11 ซ่ึงมากกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า  พนักงานที่มี
รายได้แตกต่างกนั จะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
 
สมมติฐานการวจัิยที ่2  ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  
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 สมมติฐานการวจัิยที ่2.1 ดา้นความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นความส าคญัของงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H1 : ดา้นความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่4.20 ผลการวิเคราะห์ ด้านความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig* 

ค่าคงท่ี 3.086 0.146  21.167 0.000 

ดา้นความส าคญัของงาน (Im) 0.108 0.036 0.216 3.002 0.003 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.046 ; Adjust R2 = 0.041 ; F = 9.011 ; Sig < 0.03  

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  3.086 + 0.108 (Im)   
   =  (3.002)   
 จากตารางท่ี 4.20 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบว่าลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดป้ระมาณ
ร้อยละ 4.10  (Adjust R2 = 0.041) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 95.90  เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา โดย ดา้นความส าคญัของงาน (ß = 0.216, t = 3.002)  มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร จึงยอมรับสมมติฐานข้อ 2.1 
 สมมติฐานการวจัิยที ่2.2 ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นลกัษณะของงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H1 : ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที ่4.21 ผลการวิเคราะห์ ด้านความส าคญัของงานมีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig 

ค่าคงท่ี 3.271 0.194  16.889 0.000 
ดา้นลกัษณะของงาน (Jd) 0.060 0.047 0.094 1.285 0.200 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.009 ; Adjust R2 = 0.003 ; F = 1.651 ; Sig > 0.20  

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  3.271 + 0.060 (Jd)   
   = (1.285)   
 จากตารางท่ี 4.21 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบว่าลกัษณะงานและการบริหารงาน ด้านลกัษณะของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดป้ระมาณ
ร้อยละ 0.30  (Adjust R2 = 0.003) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 99.70  เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา โดย ดา้นลกัษณะของงาน  (ß = 0.094, t = 1.285)  ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อ 2.2 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นความกา้วหนา้ในงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H1 : ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่4.22 ผลการวิเคราะห์ ด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร 
ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig* 

ค่าคงท่ี 2.801 0.156  17.924 0.000 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน(Pr) 0.187 0.040 0.322 4.634 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.104 ; Adjust R2 = 0.099 ; F = 21.470 ; Sig < 0.00 
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สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  2.801 + 0.187 (Pr)   
   =  (4.634)   
 จากตารางท่ี 4.22 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบว่าลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดป้ระมาณ
ร้อยละ 9.90  (Adjust R2 = 0.099) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 90.10  เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา โดย ดา้นความกา้วหน้าในงาน (ß = 0.322, t = 4.634)  มีความสัมพันธ์กับระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กร จึงยอมรับสมมติฐานข้อ 2.3 
 สมมติฐานการวจัิยที ่2.4 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 H1 : ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชามีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 
ตารางที ่4.23 ผลการวิเคราะห์ ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig 

ค่าคงท่ี 3.329 0.167  19.975 0.000 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (He) 0.048 0.042 0.084 1.145 0.253 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.007 ; Adjust R2 = 0.002 ; F = 1.312 ; Sig > 0.25 

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  3.329 + 0.048 (He) 
     =  (1.145)   
 จากตารางท่ี 4.23 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบว่าลักษณะงานและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผกูพนั
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ต่อองคก์รไดป้ระมาณร้อยละ 0.20  (Adjust R2 = 0.002) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 99.80  เป็นผลจากตวัแปร
อ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดย ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (ß = 0.084, t = 1.145) ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดับความผูกพนัต่อองค์กร จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อ 2.4 
 สมมติฐานการวจัิยที่ 2.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 H1 : ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 
ตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 
ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig 

ค่าคงท่ี 3.364 0.187  18.001 0.000 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Fr) 0.044 0.053 0.061 0.832 0.407 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.004 ; Adjust R2 = -0.002 ; F = 0.692; Sig > 0.41 

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  3.364 + 0.044 (Fr)   
   =  (0.832)   
 จากตารางท่ี 4.24 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบว่าลักษณะงานและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร และไม่สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรได ้ โดย ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ß = 0.061, t = 0.832)  ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดับความผูกพนัต่อองค์กร จึงปฏิเสธสมมติฐานข้อ 2.5 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.6 ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
 โดยมีสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 
 H0 : ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 H1 : ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์ ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
ตวัแปรอสิระ                                      B S.E. ß t Sig* 

ค่าคงท่ี 3.052 0.219  13.911 0.000 

ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร (Re) 0.128 0.060 0.155 2.135 0.034 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตวัแปรตาม ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
R2 = 0.024 ; Adjust R2 = 0.019 ; F = 4.559 ; Sig < 0.03 

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =  3.052 + 0.219 (Re)   
   = (2.135)   
 จากตารางท่ี 4.25 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความ
ถดถอย พบวา่ลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไดป้ระมาณ
ร้อยละ 1.90  (Adjust R2 = 0.019) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 98.10  เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา โดย ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร (ß = 0.155, t = 2.135)  มีความสัมพันธ์กับระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กร จึงยอมรับสมมติฐานข้อ 2.6 
 
 

4.5  ข้อเสนอแนะ 
 ในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจ านวน 187 คน มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมจ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.07 จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด พบวา่  
 1.  การท างานไม่มีแหล่ง Provide ขอ้มูลทัว่ถึง 
 2.  ผลตอบแทนค่อนขา้งต ่าเม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืนในระดบัอุตสาหกรรมเดียวกนั  
 3.  การเล่ือนต าแหน่งงานยงัไม่ค่อยชดัเจน   
 4.  หน้าท่ีรับผิดชอบการท างานไม่ชดัเจนท าให้การรับผิดชอบงานร่วมกนัมีปัญหาใน
บางคร้ัง 
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4.6  สรุปจากการวิเคราะห์ผลการวิจัย เร่ืองปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย  
 จากการทดสอบเพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการ
บริหารงานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  
ตารางที ่4.26 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นต่างๆ 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ดา้นความส าคญัของ
งาน 

          2. ดา้นลกัษณะของงาน 0.449**         

 3. ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน 

0.449** 0.426**        

 4. ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

0.327** 0.403** 0.568**       

 5. ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

0.073 0.027 0.062 0.133      

 6. ดา้นการมีส่วนร่วม
ต่อองคก์ร 

0.300** 0.269** 0.319** 0.448** 0.260**     

 7. ความผกูพนัดา้นการ
ยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

0.309** 0.280** 0.552** 0.337** -0.163* 0.187*    

 8. ความผกูพนัดา้น
ความเตม็ใจทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององคก์ร 

0.255** 0.236** 0.274** 0.242** 0.037 0.235** 0.337**   

 9. ความผกูพนัดา้น
ความปรารถนาท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร 

-
0.213** 

-
0.340** 

-
0.361** 

-
0.426** 

0.257** -0.143 -
0.391** 

-
0.253** 

 

 10. ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รภาพรวม 

0.216** 0.094 0.322** 0.084 0.061 0.155* 0.702** 0.528** .270** 

 *p ≤ 0.05   **p ≤ 0.01    ***p ≤ 0.001 

 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและ
การบริหารงานกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะ
งานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน (r = 0.309) ดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.280) ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน (r = 0.552) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.337) ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน (r = -0.163) และดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กร (r = 0.187)  สรุปไดว้่า  ปัจจยั
เก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัปานกลางต่อความผูกพนัดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนดา้นความส าคญัของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าต่อความผกูพนัดา้นการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามากต่อความผูกพนัดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขณะท่ี ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางตรงกันข้ามในระดับต ่ามากต่อความผูกพนัด้านการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
เตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน (r = 0.255) ดา้นลกัษณะของ
งาน (r = 0.236) ดา้นความกา้วหน้าในงาน (r = 0.274) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = 
0.242) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (r = 0.037) และดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร (r = 0.235)  
สรุปไดว้า่  ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน  ดา้นลกัษณะของ
งาน  ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และด้านการมีส่วนร่วมต่อ
องค์กร มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกันในระดับต ่าต่อความผูกพนัด้านความเต็มใจทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ขณะท่ี ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามากต่อความผกูพนัดา้น
ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยั
เก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน (r = -0.213) ดา้นลกัษณะของงาน 
(r = 0.340) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (r = -0.361) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = -0.426) 
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (r = 0.257) และดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร (r = -0.143)  สรุป
ได้ว่า  ปัจจัยเก่ียวกับลักษณะงานและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่าต่อความผกูพนัดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดา้นความส าคญัของงาน  ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  มีความสัมพนัธ์ทิศทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่าต่อความ
ผกูพนัดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 ขณะท่ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทิศทางตรงกนัขา้มในระดบั
ปานกลางต่อความผกูพนัดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รภาพรวม พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน 
ดา้นความส าคญัของงาน (r = 0.216) ดา้นลกัษณะของงาน (r = 0.094) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (r = 
0.322) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.084) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (r = 
0.061) และดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร (r = 0.155)  สรุปไดว้า่  ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการ
บริหารงาน ดา้นความส าคญัของงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่าต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วน  ดา้น
การมีส่วนร่วมต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามากต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องค์กรภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขณะท่ี ด้านลักษณะของงาน  ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม 
 
ตารางที ่4.27 ผลสรุปจากการวิเคราะห์ผลการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

ตวัแปรอสิระ ß ระดบัความผูกพนั (x ) 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.322 มาก 

ดา้นความส าคญัของงาน 0.216 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร 0.155 มาก 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.094 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.084 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.061 มาก 
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ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กับ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 95% Confidence 
Interval for B 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.692 0.284  9.486 0.00 2.132 3.252   

1. ดา้นความส าคญัของ
งาน (Im) 

0.053 0.041 0.106 1.280 0.20 -0.029 0.134 0.702 1.425 

2. ดา้นลกัษณะของงาน 
(Jd) 

-0.042 0.053 -0.065 -0.793 0.43 -0.146 0.062 0.704 1.420 

3. ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน (Pr) 

0.218 0.053 0.375 4.146 0.00 0.114 0.322 0.584 1.713 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา (He) 

-0.105 0.052 -0.185 -2.030 0.04 -0.206 -0.003 0.578 1.730 

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน (Fr) 

0.023 0.052 0.032 0.440 0.66 -0.080 0.126 0.929 1.077 

6. ดา้นการมีส่วนร่วมต่อ
องคก์ร (Re) 

0.079 0.067 0.096 1.183 0.24 -0.053 0.210 0.731 1.367 

a. Dependent Variable: ระดบัความผกูพนัต่องคก์ร 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
R = 0.373, R2 = 0.139 ; Adjust R2 = 0.110 ; F = 4.840 ; Sig < 0.00 

 
สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 
 Com =   2.692 + 0.053 (Im)  - 0.042 (Jd) + 0.218(Pr) – 0.105(He)  
   + 0.023(Fr) + 0.079(Re) 
  =    (1.280)   (-0.793)   (4.146)  (-2.030)  (0.440)  (1.183) 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณในรูปแบบการวิเคราะห์
ความถดถอย พบว่าปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร สามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไดป้ระมาณร้อย
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ละ 11.00  (Adjust R2 = 0.110) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 89.00  เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามา
พิจารณา โดย   ดา้นความส าคญัของงาน (ß = 0.106, t = 1.280)  ดา้นลกัษณะของงาน (ß = -0.065,  
t = -0.793) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (ß = 0.375, t = 4.146) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (ß 
= -0.185, t = -2.030) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ß = 0.032, t = 0.440) ดา้นการมีส่วนร่วม
ต่อองคก์ร (ß = 0.096, t = 1.183) สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 2 
 
 

4.7  การทดสอบสมมติฐาน 
 ในการศึกษาปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษทัหลักทรัพย์จดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานไดด้งัตาราง 
 
ตารางที ่4.29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

สมมตฐิานการวจิยั สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
สมมตฐิานการวจิยั 

สมมตฐิานการวจิยัที ่1  พนักงานทีม่ข้ีอมูลส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

t-test  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน จะมีระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

F-test (One 
Way ANOVA) 

 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

F-test (One 
Way ANOVA) 

 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะ
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

t-test  

สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

t-test  

สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.6 พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั จะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

F-test (One 
Way ANOVA) 

 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 1.7 พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั จะมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

F-test (One 
Way ANOVA) 

 
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ตารางที ่4.29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั (ต่อ) 

หมายเหตุ :  เคร่ืองหมาย ✓หมายถึงยอมรับสมมติฐานการวจิยั 
      เคร่ืองหมาย  หมายถึง ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 

 
 โดยสรุปจากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่าความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงกับ
ความผูกพนัต่อองค์การรวมไม่แตกต่างกนั อาจเป็นผลมาจาก สังคมในปัจจุบนัให้ความส าคญัใน
บทบาท หนา้ท่ี และการยอมรับในความสามารถในการท างานของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่าง
กนั ไม่มีการแบ่งชั้น การกีดกนัการท างานและโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ จึงท าใหไ้ม่พบความแตกต่าง
ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารในเพศหญิงกบัเพศชาย ผลงานวิจยัหลายๆ งานท่ีศึกษาพบวา่ เพศไม่
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานชายและหญิงมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนั โดยผูศึ้กษาเหล่าน้ีมีระดบัการรับรู้วา่น่าจะเกิดจากลกัษณะเฉพาะตวัของแต่
ละองค์การ หรือในภาวะปัจจุบนั การรับเข้าท างานไม่ได้น าเร่ืองเพศมาเป็นข้อจ ากัดทางอาชีพ
เหมือนในอดีต พนักงานหญิงได้รับการปฏิบติัเหมือนกบัพนักงานชายในทุกๆ ด้านมากข้ึน และ
โอกาสในการหางานท าของเพศหญิงมีความเท่าเทียมกบัเพศชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ชน
นิกานต ์บุญเพง็ (2558) ประภาพร ป้องศรี (2558)  วรรณวลยั ศิริยศ (2558) และ Emmanuel Affum-
Osei, Ebenezer Acquaah, Phinihas Acheampong (2015) 
 ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุจากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม
อาย ุกบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่ความแตกต่างกนั ซ่ึงอาจอนุมานไดว้า่เป็นผลมาจากพนกังานท่ีอายุ

สมมตฐิานการวจิยั สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
สมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.2 ดา้นความส าคญัของงานมีความสมัพนัธ์กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

✓ 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.2 ดา้นลกัษณะของงานมีความสมัพนัธ์กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.3 ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธ์
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

✓ 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.4 ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.5 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

 

สมมติฐานการวจิยัท่ี 2.6 ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์รมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Multiple 
Regression 

✓ 
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มากมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์ารนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี
อายนุอ้ยกวา่ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาของ กิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556) วรรณวลยั ศิริยศ (2558) และ
ชนนิกานต ์บุญเพง็ (2558) โดยผลวิจยัท่ีศึกษาพบวา่ พนกังานไดรั้บการดูแลจากบริษทัเท่าเทียมกนั
ในทุก ๆ ดา้น เช่น สวสัดิการ ผลประโยชน์รวมทั้งโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จึงท าให้ตวัแปร
ดา้นอายไุม่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ในด้านปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นสถานะภาพสมรส จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้่า
สถานะภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของชนนิกานต ์บุญเพง็ (2558) กล่าวคือ พนกังานท่ีสมรสแลว้และยงัโสด ทั้งสองกลุ่มมีความผกูพนั
ต่อองค์การไม่ต่างกนัซ่ึงขดัแยง้กบั การศึกษาของ Emmanuel Affum-Osei, Ebenezer Acquaah, 
Phinihas Acheampong (2015) โดยโดยการศึกษาดงักล่าวไดใ้ห้เหตุผลว่าพนกังานท่ีสมรสแลว้มี
ภาระครอบครัวท่ีจะตอ้งรับผิดชอบ ย่อมตอ้งการความมัน่คงในอาชีพการงานและความมัน่คงใน
ชีวติครอบครัว ซ่ึงเม่ือองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะเกิดความพึง
พอใจในการท างานและมีความพยายามท่ีจะทุ่มเทการท างานมากข้ึนและไม่คิดจะลาออกจากบริษทั
หรือเปล่ียนงาน ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความเส่ียง เกิดความไม่มัน่คงในครอบครัว ซ่ึงตอ้งกนัขา้มกบัคน
โสดและคนท่ีหยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่เพราะคนเหล่าน้ีไม่มีภาระครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบ ท าให้มี
ความเป็นอิสระมากกว่า ต้องการแสวงหาประสบการณ์ในการท าความก้าวหน้า กล้าท่ีจะ
เปล่ียนแปลง จึงท าใหท้ั้งสองกลุ่มมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
 ในดา้นปัจจยับุคคลดา้นระดบัการศึกษา จากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณฐกร  ต่อโชติ 
(2554) ขอ้คน้พบว่า ระดบัการศึกษามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีอาจเพราะพนักงานเม่ือ
ได้รับการศึกษาท่ีสูงข้ึน ก็จะส่งผลต่อการเพิ่มโอกาสให้กบัพนักงานมองหาประสบการณ์ใหม่ มี
ความปรารถนาอยากจะเปล่ียนงาน ท าให้แนวโนม้ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึนมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารลดนอ้ยลงดว้ย 
 ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน จากการศึกษาพบวา่ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ แสงเดือน รักษาใจ 
(2554) นภดล เตชยั (2558) และโศรตี โชคคุณะวฒันา (2558) กล่าวคือ ต าแหน่งงานท่ีต่างกนัไม่มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองค์การ ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจากต าแหน่งงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีแต่ละต าแหน่ง
งานท่ีความแตกต่างกนั ท าใหเ้กิดความภูมิใจและมีความเต็มใจในการทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี
เพื่อองคก์าร และมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย 
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 ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุการท างาน จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่อายุการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จรรยา 
ห่วงเทศ  (2558) และกิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556) แสดงให้เห็นวา่พนกังานท่ีท างานกบัองคก์ารมา
นานหรือไม่นานนกัยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ในด้านปัจจยัส่วนบุคคลในด้านรายได้ จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นได้ว่ารายได้ท่ี
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของประภาพ ป้อง
ศรี (2558)  อธิบายไวว้า่ รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มเงินเดือนสูง
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เงินเดือนระดบัต ่า ซ่ึงระดบัเงินเดือนเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากวา่ส่วนใหญ่ถา้ไดเ้งินเดือนมากตามท่ีตนเองตอ้งการแลว้ ก็มีความรู้สึกวา่
ไม่อยากจะตอ้งไปปรับตวักบังานท่ีใหม่ท่ีไดเ้งินเดือนแตกต่างกนัไม่มาก 
 ในดา้นความส าคญัของงาน จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหาร ดา้นความส าคญัของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 
คิดว่างานท่ีท ามีความส าคัญต่อองค์กรมาก และ คิดว่างานของมีส่วนต่อการพฒันาองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของกิตติพงศ ์สุวรรณมาโจ (2556) นิตยา อินต๊ะน่าน (2558) โศรตี โชคคุณะ
วฒันา (2558) และวรรณวลยั ศิริยศ (2558) 
 ในดา้นลกัษณะของงาน จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน
และการบริหาร ด้านลักษณะของงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัต่อองค์กร คือ 
รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ความรู้ความสามารถ และ ได้รับมอบหมายงานท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบอย่าง
ชดัเจน   เป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึกร่วมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร เป็นความสัมพนัธ์
ระหว่างการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการเก้ือกูลสนบัสนุนขององคก์รกบัผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหวิริยะ
ของสมาชิก และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของแสงเดือน 
รักษา (2554) ชนนิกานต ์บุญเพง็ (2558) กชกร นาทนัลิ (2558) และประภาพร ป้องศรี(2558) 
 ในดา้นความกา้วหนา้ในงาน จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ี
ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร และการปฏิบติัตาม
บทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยมีองค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบดว้ยกนัคือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์กร (Identification)  ความเก่ียวพนักบั
องค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ของ
องค์กร ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์กร และปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไปซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1979) 



60 
 

 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็น
ต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยหากผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งกนั ในการพฒันางานนั้นเม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์ร และจะรู้สึกผูกพนักบัองค์กรนั้นเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Steers (1977) ท่ีไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รเอาไว ้
 ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็น
ต่อลกัษณะงานและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคือ บรรยากาศขององค์กรมีความส่งเสริมต่อการปฏิบติังานเพื่อให้
องคก์รกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ความสัมพนัธ์ภายในองคก์รมีความส าคญัท่ีจะก่อให้เกิความรักใน
งานของตนเองและการรักษาไวข้ององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ 
(2556) และจรรยา ห่วงเทศ  (2558) 
 ในดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กร จากการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว้่ากลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร คือ หัวหน้างานยินดีรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ  มีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในส่วนงานท่ีรับผิดชอบ  และ  ขอ้เสนอของมกัจะถูกน าไปใชใ้นการ
แกปั้ญหาต่างๆ ส่วนในประเด็นท่ีมีความคิดเห็นระดบันอ้ยคือเม่ือเกิดปัญหาในงานมกัจะน่ิงเฉยและ
ไม่แสดงความคิดเห็นใดๆ เป็นขอ้ค าถามเชิงลบซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี 
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บทที ่5 

อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน : กรณีศึกษา 
บริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) แบบส ารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูล ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลา
หน่ึง (Cross-sectional Study) ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จ  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 187 คน 
 
 

5.1  สรุปผลการศึกษา 
 
 5.1.1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ 35 ปีข้ึนไป สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาในระดบัสูงกว่าปริญญาตรี 
ต าแหน่งงานในระดบัปฏิบติัการ อายุงาน 4 ปีข้ึนไปแต่ไม่ถึง 10 ปี และ มีรายได้มากกว่า 40,001 
บาทต่อเดือน 
 
 5.1.2 ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหารงาน 
 การวิเคราะห์ความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน ประกอบดว้ย ความส าคญั
ของงาน ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และ การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหารในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก โดยมีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหารใน
ระดับมากทุกด้าน คือ ด้านลักษณะของงาน  ด้านความส าคัญของงาน  ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
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 1) ด้านความส าคญัของงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหาร ด้านความส าคัญของงาน ในภาพรวมอยู่ระดับมาก โดยมีความคิดเห็นต่อ
ลักษณะงานและการบริหาร ด้านความส าคญัของงานในระดับมากทุกข้อ คือ คิดว่างานท่ีท ามี
ความส าคญัต่อองคก์รมาก และ คิดวา่งานของมีส่วนต่อการพฒันาองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของกิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556) นิตยา อินต๊ะน่าน (2558) โศรตี โชคคุณะวฒันา (2558) 
และวรรณวลยั ศิริยศ (2558) 
 2) ด้านลกัษณะของงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน
และการบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยมีความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน
และการบริหาร ด้านลักษณะของงานในระดับมากท่ีสุด คือ รับผิดชอบงานท่ีต้องใช้ความรู้
ความสามารถ และ ไดรั้บมอบหมายงานท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบอยา่งชดัเจน   เป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมี
ความรู้สึกร่วมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการ
เก้ือกลูสนบัสนุนขององคก์รกบัผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหวิริยะของสมาชิก และความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของแสงเดือน รักษา (2554) ชนนิกานต ์บุญเพ็ง 
(2558) กชกร นาทนัลิ (2558) และประภาพร ป้องศรี (2558) 
 3) ดา้นความกา้วหน้าในงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อลกัษณะ
งานและการบริหาร ด้านความก้าวหน้าในงาน ในภาพรวมอยู่ระดับมาก โดยมีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความกา้วหน้าในงาน ในระดบัมากทุกขอ้ คือ หัวหน้างานพร้อม
สนบัสนุนในการเล่ือนต าแหน่งเม่ือมีความพร้อม รองลงมาคือ ไดรั้บการสนบัสนุนให้ไดรั้บการฝึก
แบรม ศึกษาดูเพื่อเพิ่มพูนความรู้อยู่เสมอ ถดัมา องค์กรให้โอกาสกบัพนกังานปัจจุบนัก่อน ในการ
เล่ือนต าแหน่งใหม่ และ องค์กรของเปิดโอกาสให้ทุกคนกา้วข้ึนไปตามความสามารถ ทั้งน้ีความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติัตามบทบาทของ
ตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยมีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ
ด้วยกันคือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์กร (Identification)  ความเก่ียวพนักับองค์กร 
(Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององค์กร 
ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไปซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1979) 
 4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยมี
ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัมากทุกขอ้ 
คือ หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ช้ีแจงเหตุผลของตนเองได้เสมอ รองลงมาคือ หัวหน้างานสามารถ
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ช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาได้   และหัวหน้างานของเห็นความส าคัญต่อการท างาน เป็นเพราะตาม
แนวทางเร่ืองความผูกพันองค์กร หากผูบ้ ังคับบัญชาสร้างบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมี
สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างกัน ในการพฒันางานนั้นเม่ือมีสัมพนัธภาพกับผูอ่ื้นก็จะกระตุ้นให้เกิด
ความรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์ร และจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์รนั้นเอง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977) ท่ีไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์รเอาไว ้
 5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยมี
ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในระดบัมาก คือ มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั   และ ไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานในการท างานเป็นอยา่งดี  ส่วนในประเด็นท่ีมีความคิดเห็นระดบันอ้ยคือ ปฏิบติังานได้
ไม่ดีเม่ือตอ้งประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นขอ้ค าถามเชิงลบซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑ์ท่ีดี ซ่ึงแสดงให้
เห็นวา่บรรยากาศขององคมี์ความส่งเสริมต่อการปฏิบติังานเพื่อให้องคก์รกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้
ความสัมพนัธ์ภายในองค์กรมีความส าคญัท่ีจะก่อให้เกิความรักในงานของตนเองและการรักษาไว้
ขององค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของกิตติพงศ์ สุวรรณมาโจ (2556) และจรรยา ห่วงเทศ  
(2558) 
 6) ด้านการมีส่วนร่วมต่อองค์กร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กร  ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยมีความ
คิดเห็นต่อลกัษณะงานและการบริหาร ดา้นการมีส่วนร่วมต่อองค์กรในระดบัมาก คือ หัวหน้างาน
ยินดีรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ  มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในส่วนงานท่ี
รับผิดชอบ  และขอ้เสนอของมกัจะถูกน าไปใช้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ส่วนในประเด็นท่ีมีความ
คิดเห็นระดบันอ้ยคือเม่ือเกิดปัญหาในงานมกัจะน่ิงเฉยและไม่แสดงความคิดเห็นใดๆ เป็นขอ้ค าถาม
เชิงลบซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี 
 
 5.1.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย  การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร  ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากทุกดา้นคือ 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร      
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 1) ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในภาพรวม อยูร่ะดบั
มาก โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ในระดบั
มากทุกข้อ คือ องค์กรของมีนโยบายและเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม รองลงมาคือค่านิยมและ
วฒันธรรมขององค์กร สอดคลอ้งกบัค่านิยม ถดัมา ปัญหาขององค์กรเป็นเสมือนปัญหาของท่ีตอ้ง
ช่วยกนัแกไ้ข และมีส่วนร่วมในการก าหนด เขา้ใจและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร  
 2) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พบวา่ กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร  ในภาพรวม อยูร่ะดบัมาก โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รในระดบัมากทุกขอ้ คือ เต็มใจท าทุกอยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร และเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กบัองคก์รเสมอ เพื่อให้งานเสร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี  
 3) ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก โดยมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ในระดบัมากทุกขอ้ คือ ไม่คิดจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือ
มีโอกาสและไม่คิดจะลาออกจากองคก์รแห่งน้ี ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามเชิงลบถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี 
 
 

5.2  การน าไปประยุกต์ใช้  
 จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี พบว่า ค่าเฉล่ียของระดับความผูกพนัของพนักงานบริษทั
หลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทยอยู่ในระดบัท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กชกร นาทนัลิ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร กรณีศึกษา พนกังานออมสินเขตเชียงใหม่ 2 จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีพบวา่ มีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ
ปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก สอดคลอ้งกบั 
Steers (1977) ท่ีช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความผูกพนัต่อองค์กร
สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้ยิ่งข้ึน และความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวั
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ช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กรอีกดว้ย ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจดัการองคก์รของภาค
การเงินการธนาคาร เพื่อใหผู้บ้ริหารน าไปเป็นขอ้มูลเพื่อการบริหารจดัการให้พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์รมากข้ึน และส่งผลใหอ้งคก์รด าเนินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
 

5.3  ข้อจ ากดัในงานวจิัย 
 1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานในบริษัท
หลกัทรัพยจ์ดัการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทยเท่านั้น การน าผลหรือขอ้สรุปไปใช้อาจไม่
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นวงกวา้งกบับริษทัอ่ืนๆ หรืออุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
 2. งานวิจยัน้ีเป็นการท างานวิจยัแบบส ารวจวิจยั ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เท่านั้น จึงไม่
สามารถหาความสัมพนัธ์ระหวา่งเหตุและผลไดช้ดัเจน  
 3. งานวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกับลักษณะงานและการบริหารงาน ไม่ได้ศึกษาวดัผล
เก่ียวกบัพฤติกรรม ทศันคติ และความภกัดีต่อองคก์ร 
 
 

5.4  ข้อเสนอแนะ 
 1. จากการศึกษาพบว่า  ด้านความก้าวหน้าในงานและด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญักบัการสร้างเสริมความกา้วหนา้ในงานและการสร้างเสริมความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
เพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เป็นการการสร้างแรงจูงใจ โดยปรับต าแหน่งเป็น
ขั้นบนัไดใหเ้หมาะสมใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อลดปัญหาการเปล่ียนงานของพนกังานใน
องคก์ร และดา้นการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรมีกิจกรรม
ร่วมกัน เพื่อสร้างความสามคัคีในหน่วยงานนั้นๆ ท าให้มีการประสานงานท่ีดีและท าให้องค์กร
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2. จากผลการศึกษาความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นลักษณะงานและการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี
ค่าเฉล่ียท่ีน้อย ดงันั้นองค์กรควรสนบัสนุนให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกนั และมี
กิจกรรมต่างๆเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ มีความสามคัคีและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 3. จากการศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก โดยในด้านความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
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องคก์ร มีความผกูพนัระดบัมาก ดงันั้นควรมีแนวทางในการรักษาและพฒันาบุคลากร รวมถึงการให้
ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเพียงพอเหมาะสม และดียิ่งข้ึน เพื่อเป็นการธ ารงรักษาพนกังานไวใ้ห้
ปฏิบติังานกบัองคก์รต่อไป ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน และยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการ
ท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษทัหรือองค์กรในท่ีสุด  และเพื่อ
สามารถแข่งขนักบักลุ่มบริษทัในอุตสาหกรรมเดียวกนัได ้
 
 

5.5  ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยในอนาคต 
 1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงันั้นหากมีการศึกษาวิจยัในหัวขอ้ต่อไป ควรศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพโดยใช้แบบ
สัมภาษณ์เจาะลึก เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลและผลการศึกษาในเชิงลึกมากข้ึน 
 2. ควรท าการศึกษา เก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา
บุคลากร และยงัสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานกบัองคก์รต่อไปได ้
 3. เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเฉพาะปัจจัยลักษณะงานและการบริหาร ดังนั้ นใน
การศึกษาคร้ังต่อไปควรก าหนดตวัแปรในการศึกษาอาทิ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ียุติธรรมและ
เพียงพอ  ดา้นการพฒันาความรู้และทกัษะของบุคลากร  ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน  เพื่อให้ได้
ขอ้มูลในการก าหนดนโยบายขององคก์ร และสามารถน ามาปรับปรุงแผนพฒันาบุคลากรในปีต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท
หลกัทรัพย์จัดการกองทุนรวมแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังานบริษทัฯ เพื่อประกอบ
การศึกษาตามหลกัสูตรโครงการการจดัการมหาบณัฑิต วิทยาลยัการจดัการ  มหาวิทยาลยัมหิดล จึง
ใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ให้ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุด 

แบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผูศึ้กษาขอรับรองวา่จะใชข้อ้มูลของท่าน เพื่อประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ไม่มีการเปิดเผย 
ไม่วา่กรณีใดๆ 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย � ลงใน � ซ่ึงตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

       

        
ส าหรับผูว้จิยั 

 
1. เพศ        � 

� ชาย  � หญิง 
 
2. อาย ุ � 

� 20 – 24 ปี  � 25 – 29 ปี  
� 30 – 34 ปี  � 35 ปีข้ึนไป 

 
3. สถานภาพสมรส  � 

� โสด  � สมรส 
� หยา่ร้าง / หมา้ย/ แยกกนัอยู ่

 
4. ระดบัการศึกษา  � 

� ปริญญาตรี � สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
5. ต  าแหน่งงาน � 

� ระดบับงัคบับญัชา � ระดบัปฎิบติัการ 
 
6. อายงุาน  � 

� นอ้ยกวา่ 1 ปี    � 1 ปีข้ึนไป แต่ไม่ถึง 4 ปี 
� 4 ปีข้ึนไป แต่ไม่ถึง 10 ปี  � 10 ปี ข้ึนไป 
 

7. รายได ้ � 
  � ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  � 10,000 – 20,000 บาท 

� 20,001 – 30,000 บาท  � 30,001 – 40,000 บาท       
� มากกวา่ 40,001 บาท 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคิดเห็นลกัษณะงานและการบริหารงาน 
 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่านท่ี
เก่ียวกบัลกัษณะงานและการบริหารงานขององคก์รมากท่ีสุด 
 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ความส าคญัของงาน      
1.ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อองคก์ร
มาก 

     

2.ท่านคิดวา่งานของท่านมีส่วนต่อการพฒันาองคก์ร      
ลกัษณะของงาน      
1.ท่านรับผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ      
2.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเป็นผูรั้บผดิชอบอยา่ง
ชดัเจน 

     

3.ท่านท างานในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัต่อการ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

     

4.ท่านไดรั้บความเป็นอิสระในการท างานจาก
หวัหนา้งาน 

     

ความกา้วหนา้ในงาน      
1.หวัหนา้งานพร้อมสนบัสนุนท่านในการเล่ือน
ต าแหน่งเม่ือท่านมีความพร้อม 

     

2.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม 
ศึกษาดูเพื่อเพิ่มพนูความรู้อยูเ่สมอ 

     

3.องคก์รให้โอกาสกบัพนกังานปัจจุบนัก่อน ในการ
เล่ือนต าแหน่งใหม่ 

     

4.องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหทุ้กคนกา้วข้ึนไปตาม
ความสามารถ  
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      
1.หวัหนา้งานสามารถช่วยเหลือท่านเม่ือท่านมีปัญหา
ได ้

     

2.หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้ท่านช้ีแจงเหตุผลของ
ตนเองไดเ้สมอ 

     

3.หวัหนา้งานของท่านเห็นความส าคญัต่อการท างาน
ของท่าน 

     

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      
1.ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทั้งใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

2.ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการ
ท างานเป็นอยา่งดี 

     

3.ท่านปฏิบติังานไดไ้ม่ดีเม่ือตอ้งประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงาน 

     

การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร      
1.หวัหนา้งานยนิดีรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

2.ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในส่วน
งานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

3.ขอ้เสนอของท่านมกัจะถูกน าไปใชใ้นการ
แกปั้ญหาต่างๆ 

     

4.เม่ือเกิดปัญหาในงานท่านมกัจะน่ิงเฉยและไม่
แสดงความคิดเห็นใดๆ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามระดับความผูกพนัต่อองค์กร 
 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      

1.องคก์รของท่านมีนโยบายและเป้าหมายไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

2.ปัญหาขององคก์รเป็นเสมือนปัญหาของ 
ท่านท่ีตอ้งช่วยกนัแกไ้ข 

     

3.ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ร สอดคลอ้งกบั
ค่านิยมของท่าน 

     

4.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด เขา้ใจและยอมรับใน
เป้าหมายขององคก์ร 

     

ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร 

     

1.ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์รเสมอ 
เพื่อใหง้านเสร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

     

2.ท่านเตม็ใจท าทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ
องคก์ร 

     

ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร 

     

1.ท่านพร้อมจะเปล่ียนงานใหม่ทนัทีเม่ือท่านมี
โอกาส 

     

2.ท่านเคยคิดจะลาออกจากองคก์รแห่งน้ี      
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………......… 

 
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการต 

 


	01 - ปก
	02 - บทคัดย่อ
	03 - สารบัญ
	04 - บทที่ 1
	05 - บทที่ 2
	06 - บทที่ 3
	07 - บทที่ 4
	08 - บทที่ 5
	09 - บรรณานุกรม
	10 - ภาคผนวก
	11 - ประวัติผู้วิจัย



