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สารนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณา และความอนุเคราะห์เป็นอย่างสูงจาก
อาจารย ์ผศ. ดร. พลิศา รุ่งเรือง ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาของสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ท่ีกรุณาสละเวลาให้
ค  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ และตรวจแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ จนสารนิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จลุล่วงด้วยดี 
ผูเ้ขียนขอกราบขอบพระคุณอาจารยเ์ป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงต่อคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีให้ค  าแนะน า ตรวจแกไ้ข 
และตรวจสอบท าให้สารนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน รวมทั้งให้ความช่วยเหลือในดา้นต่างๆ
จนกระทัง่ลุล่วงไปดว้ยดี 

ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารและพนกังาน บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั ท่ีไดใ้ห้ความ
ไวว้างใจ เขา้ใจ และเล็งเห็นถึงความส าคญัและคุณค่าของการวิจยัในคร้ังน้ี อีกทั้งกรุณาให้ความ
ร่วมมือและไดเ้สียสละเวลาในการใหส้ัมภาษณ์พร้อมขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีเป็นก าลงัใจและให้การสนับสนุน
เป็นอย่างดีตลอดมา  ขอขอบคุณเพื่อนๆ พี่ๆ น้องๆ BM 18B ท่ีให้ก าลงัใจและความช่วยเหลือเป็น
อยา่งดี 

ท้ายท่ีสุดน้ีผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง และผูท่ี้สนใจศึกษาต่อไป 
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บทคดัยอ่ 
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ความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้ องคก์ร สวสัดิการ และสุดทา้ยคือสถานท่ีท างาน 

ทางผูว้จิยัจึงเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัเหตุผลดงักล่าว
และใชเ้ป็นแนวทางส าหรับการวางแผนพฒันาบุคลากรต่อไป เพื่อช่วยสร้างใหพ้นกังาน บริษทั 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ.2541 ด ำเนินธุรกิจแฟรนไชส์ร้ำน
ขำยยำใน ช่ือว่ำ  “ ร้ำนยำก รุงเทพ ” ปั จ จุบัน มีสำขำกว่ำ  100 สำขำ เปิดให้บ ริก ำรใน เขต
กรุงเทพมหำนครและปริมณฑล วิสัยทศัน์ในกำรด ำเนินธุรกิจของบริษทัคือ เป็นร้ำนยำมำตรฐำน
ส ำหรับชุนชน ท่ีสร้ำงคุณค่ำใหก้บัทุกฝ่ำย ทั้งลูกคำ้ เจำ้ของร้ำน พนกังำน และคู่คำ้  

ในสภำวะปัจจุบนัของธุรกิจร้ำนยำไดมี้กำรแข่งขนักนัสูง คนหรือพนกังำนเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีเป็นตวับ่งช้ีวำ่ธุรกิจจะประสบควำมส ำเร็จหรือไม่ บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั ไดก้  ำหนด
นโยบำยดำ้นพนกังำนไวว้่ำ เป็นหน้ำท่ีของบริษทัท่ีจะส่งเสริมให้พนักงำนกำ้วหน้ำมำกท่ีสุด ตำม
ควำมสำมำรถและควำมตั้งใจของแต่ละคน โดยท่ีบริษทัจะให้ควำมรู้แก่พนกังำนเป็นประจ ำ เพื่อให้
พนกังำนทุกคนมีโอกำสเจริญกำ้วหนำ้ในทุกต ำแหน่งงำน โดยไม่ปิดกั้นโอกำสในกำรกำ้วหนำ้ของ
แต่ละคน ซ่ึงหมำยควำมว่ำถ้ำพนักงำนคนใดมีควำมสำมำรถมำกพอก็มีโอกำสท่ีจะได้ท ำงำนใน
ต ำแหน่งส ำคญัได ้

แต่สภำพท่ีพบในดำ้นของกำรรักษำพนกังำนไว ้บริษทัไดมี้อตัรำกำรออกของพนกังำน
สูง ถึงแมว้ำ่จะมีทิศทำงท่ีลดลง แต่ก็ยงัถือวำ่อยูใ่นระดบัสูงอยู ่(ตำรำงท่ี 1) ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีบริษทัควร
ให้ควำมส ำคญั เพรำะหำกบริษทัสำมำรถรักษำพนกังำนท่ีมีควำมสำมำรถไวไ้ด ้และพฒันำให้เป็น
บุคลำกรท่ีมีประสิทธิภำพ ก็จะท ำให้บริษทัมีควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนัในตลำดต่อไปได้ และ
ถึงแมบ้ริษทัจะมีพนักงำนท่ีอยำกจะอยู่กบัองค์กร แต่พนักงำนเหล่ำนั้นไม่สำมำรถแสดงศกัยภำพ
ของตนออกมำไดอ้ยำ่งเตม็ท่ี ก็นบัวำ่บริษทัยงัไม่สำมำรถบรรลุเป้ำหมำยในดำ้นกำรบริหำรคน 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

2 

ตำรำงที ่1.1 อตัรำกำรออกของพนกังำน ตั้งแต่ปี พ.ศ.2555 ถึง พ.ศ.2559 
 

ปี(พ.ศ.) อตัรำกำรออกของพนักงำน 
2555 35.51 % 
2556 31.83 % 
2557 16.52 % 
2558 18.01 % 
2559 23.41 % 

 
จำกกำรท่ีไดส้ัมภำษณ์ผูบ้ริหำร นำยแพทยส์มเกียรติ นำมประดิษฐ กรรมกำรผูจ้ดักำร

บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั ให้ควำมคิดเห็นว่ำ ในปัจจุบนัพนักงำนของบริษทัไม่ทุ่มเทให้ใน
กำรท ำงำน ดงัจะเห็นตำมโครงกำรต่ำงๆภำยในบริษทั ไม่สำมำรถบรรลุตำมเป้ำหมำยท่ีวำงไวไ้ด ้ซ่ึง
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคน้ี์ ไดแ้ก่ กำรไม่ทุ่มเทให้กบังำน กำรไม่มีเป้ำหมำยท่ีชดัเจน กำรไม่กลำ้
ตดัสินใจ ขำดกำรส่ือสำรท่ีดีภำยในองคก์ร พนกังำนไม่รู้สึกเป็นเจำ้ของงำน ขำดควำมผกูพนัในงำน 

กำรศึกษำวิจยัในคร้ังน้ี จึงมีวตัถุประสงค์เพื่อกำรศึกษำปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมผูกพนั
ของพนกังำนต่อองค์กร เพื่อสำมำรถน ำมำประยุกต์ใช้ในกำรบริหำรบุคลำกร ทั้งเร่ืองเคร่ืองมือใน
กำรส่งเสริมให้พนักงำนมีควำมผูกพนัและท ำงำนไดมี้ประสิทธิภำพดียิ่งข้ึน สร้ำงกำรเจริญเติบโต
ทำงธุรกิจไดอ้ยำ่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 ค ำถำมในกำรวจิัย 
ควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำนบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั เกิดจำกสำเหตุ

ใดบำ้ง 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
เพื่อศึกษำควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั 
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1.4 ขอบเขตในกำรวจิัย 
กำรศึกษำวิจยัคร้ังน้ีเป็นกำรศึกษำวิจยัแบบเชิงคุณภำพ และเป็นกำรศึกษำแบบเก็บ

ขอ้มูลคร้ังเดียว (Cross-sectional study) โดยใช้กำรเก็บขอ้มูลจำกกำรสัมภำษณ์ กลุ่มตวัอย่ำงไดแ้ก่
พนกังำนของบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั จ  ำนวน 31 คน 
 

 
1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1. ทรำบถึงส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้ำงควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนกังำน กรณีศึกษำ บริษทั 
กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ำกดั 

2. เพื่อเป็นแนวทำงส ำหรับกำรวำงแผนพฒันำบุคลำกรของบริษทั กรุงเทพ ดรักสโตร์ 
จ  ำกดั 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 

งานวิจยัเร่ืองการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร : กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพ ดรักสโตร์ 
จ  ากดั ผูว้จิยัท  าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

2.1 ความหมาย และความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
Burke (2003 อ้างถึงในนิธิวดี ไต่วลัย์, 2551) บริษัทท่ีปรึกษางานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์ไดท้  าวจิยัในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จากการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ี
มีความผกูพนัจะตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์รนั้น มีความเสียสละเพื่อองคก์ร และช่วยเหลือองคก์รให้
ประสบความส าเร็จจากการสร้างผลผลิตและให้บริการลูกคา้ โดยความผูกพนัน้ีจะก่อให้เกิดความ
จงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer loyalty) และผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์ร 

David (1994 อ้างถึงในจักรพันธ์ เทพพิทักษ์,  2551) ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยจะแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ คือ 

1. มีความยอมรับและเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ใรค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อท่ีจะสนบัสนุนองคก์ร 
3. มีความตอ้งการจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รเป็นอยา่งมาก 
Kahn (1990 อา้งถึงในสุพจน์ นาคสวสัด์ิ, 2559) นิยามความผกูพนั (Engagement) วา่จะ

ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
1. ความมีคุณค่า 
2. ความมัน่คง 
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3. ความพร้อมใชง้าน 
Sak (2006) ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ระดบัของความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมใน

การท างานใหก้บัหน่วยงานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่
Corporate Leadership Council (2004, อา้งในภาสิริ ปัญญาภู, 2553) สรุปความหมาย

ของ Employee Engagement ว่า ผลรวมท่ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานในองค์กรผูกพนัต่อบางส่ิง 
บางอย่าง หรือบางคนในองค์กรท่ีเขาท างาน ซ่ึงผลของการแสดงออกว่าพนักงานคนนั้นมีความ
ผกูพนัมากนอ้ยเพียงใด คือ การท่ีพนกังานท างานหนกัและอยูก่บัองคก์รยาวนาน 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รหมายถึง การท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะทุ่มเท เต็มใจ เสียสละเพื่อองคก์ร ตอ้งการท่ีจะมี
ส่วนร่วมในการท างานให้กบัหน่วยงานอย่างเต็มก าลังความสามารถท่ีตนมี เพื่อท่ีจะให้องค์กร
ประสบผลส าเร็จจากการสร้างผลผลิตและใหบ้ริการลูกคา้ อีกทั้งตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไวใ้หย้าวนาน 
 

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) ให้มุมมองว่าความผูกพนั

ของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือสามารถสังเกตไดจ้ากการพูดถึงองค์กร
ในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่นัน่คือพนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์รต่อไป 
ส่วนพฤติกรรมในแง่ลบ เช่น อตัราการเปล่ียนงาน อตัราการลาออกจากงานของพนกังานในองคก์ร 
เน่ืองจากพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีแนวโน้มอยู่กบัองค์กรนานกว่าและเต็มใจท่ีจะ
ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

ณัฐวตัน์ พิสิฐศุภกานต(์2559) ความผกูพนัในองคก์รมีความส าคญัยิ่งในองคก์ร เพราะ
เป็นตวัก าหนดพฤติกรรม ทศันคติ และเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของบุคลากรกบัจุดมุ่งหมาย
ขององค์กร ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกจงรักภกัดี เต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ยอมเสียสละ
ตลอดจนความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่
ท่ีดีขององคก์ร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย 

จารุณี วงศ์ค  าแน่น (2537 อา้งถึงใน ภาสิริ ปัญญาภู, 2553) อธิบายถึงความส าคญัของ
ความผกูพนัต่อองคก์รในประเด็นดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานไดดี้กวา่ความพึง
พอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุม
มากกวา่ความพึงพอใจในงาน 
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2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานสามารถปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึน 
เน่ืองจากมีความรู้สึกความเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีเช่ืมความตอ้งการของบุคคลในองคก์รและเป้าหมาย
ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

4. มีส่วนในการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร 
5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีสมาชิกในองค์กรมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รของตน 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

2.2.1 แนวคิดของ Mercer 
Mercer (2009, อา้งถึงในรักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555) บริษทัท่ีปรึกษาระดบัโลกดา้นการ

บริหารจดัการ ไดอ้ธิบายแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) 
ว่าวิธีการหน่ึงท่ีจะใช้วดัความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) สามารถวดัไดจ้ากความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) ซ่ึงในอดีตได้ใช้ตวัช้ีวดัความพึงพอใจ
(Satisfaction Moral) แรงจูงใจ(Motivation) ความผูกพนั(Commitment) มาตามล าดับ จนมาเป็น
ความผกูพนัต่อองคก์ร(Engagement) ในปัจจุบนั(ภาพท่ี 2.1) และยงัอธิบายเพิ่มเติมวา่ความพึงพอใจ
ของพนกังาน(Employee Satisfaction) ไม่สามารถใชช้ี้วดัความมีเสถียรภาพดา้นแรงงาน(Stability of 
workforce) และการมีส่วนร่วม(Particularly) ในระยะยาวได ้แต่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
(Employee Engagement) สามารถแสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร โดยระดบัความผกูพนั
ในการท างานท่ีสูง(The higher engagement level) จะแสดงถึงความพึงพอใจของพนกังานอยา่งย ัง่ยืน 
อยา่งไรก็ตามหากขาดความพึงพอใจของพนกังาน ก็ไม่สามารถเกิดความผกูพนั(Engagement)ได ้
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ภาพที ่2.1 การพฒันาตวัช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์ร  
ท่ีมา Mercer (2009) 
 

2.2.2 แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 
แนวคิดสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) (2549, อา้งถึงในจุล

ดาลดั ฉวีสุข, 2559) ซ่ึงเป็นสมาคมวิชาชีพส าหรับูเ้ก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลทุกระดบั โดย
เป็นท่ียอมรับวา่เป็นสถาบนักลาง เพื่อพฒันาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ตลอดจน
เป็นศุนยก์ลางการให้ค  าปรึกษาดา้นการบริหารงานบุคคลเพื่อประโยชน์ต่อสังคมโดยส่วนรวม ได้
ท าการศึกษาและน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัองค์ประกอบของความผกูพนั (Engagement Component) 
พบวา่การจะเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รนั้น ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นองคก์ร (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยทุธ์ใหก้บัทุกหน่วยงาน 
การจดัให้มีช่องทางการส่ือสารกบัพนกังาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็นจากพนกังาน 
นโยบายและกลยทุธ์ของแต่ละหน่วยงานมีความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยทุธ์
ขององคก์ร การมีระบบมาตรฐานในการท างาน การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมมีความปลอดภยั 
มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด และมีบทลงโทษท่ีชดัเจนกรณีท่ีพนกังานท าผิด และมีการส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆในองคก์ร 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การจดัเตรียม
เคร่ืองมืออุปกรณ์ส าหรับใชใ้นการท างานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การ
วางแผนงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม การจดัท าขีดความสามารถ(Competency)ขององค์กร
และพนักงาน การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบติังานของพนักงาน(Performance Appraisal) 
ไปสู่การฝึกอบรมการพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน การท าให้พนกังานรู้สึกมีความมัน่คงในการ
ท างาน มีเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพให้กบัพนกังานท่ีชดัเจน ส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้และเติบโต มีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้พนักงาน และมีการปรับเปล่ียนตามความ
เหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
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สามารถแข่งขนักบัองค์กรอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้มีการดูแลเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัของพนักงาน
อยา่งพียงพอ ส่งเสริมและจดัท ากิจกรรมการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานและมีการจดัการ
ระบบใหค้ าปรึกษา 

4. ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนกังานไดรั้บทราบ การให้ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือ
ความถึงความคาดหวังในการท างานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้รับทราบรวมถึง
ผูบ้งัคบับญัชามีการให้ค  าแนะน าแนวทาง ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและมี
วสิัยทศัน์กวา้งไกล 
 

2.2.3 แนวคิดของ The Gallup Organization 
The Gallup Organization (2006, อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555) ไดแ้สดงปัจจยัท่ี

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ล าดบัขั้น ดงัน้ี 
1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) คือความคาดหวงั (Expect) และ เคร่ืองมือ

และอุปกรณ์ (Materials and equipment) 
2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสท่ีจะท างาน

ให้ไดดี้ท่ีสุด (Opportunity to do best) การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Care 
about me) และการพฒันา (Development)  

3. ด้านสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็น (Opimions count) 
ภารกิจ/วตัถุประสงค ์(Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend) 

4. ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Growth) คือ ความกา้วหน้า (Progress) และการเรียนรู้
และพฒันา (Learn and grow)  
 

2.2.4 แนวคิดของ Aon Hewitt   
Aon Hewitt (2011 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) เป็นบริษทัท่ีปรึกษามีมุมมองใน

เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรว่า ความผูกพนัของพนักงานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกได้ทางพฤติกรรม
กล่าวคือ สามารถดูไดจ้ากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองค์กรเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้าก
การด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป และประเด็นสุดทา้ย
จะดูวา่ พนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจ
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ขององค์กร และได้สรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานมี 6 ประการ ดงัภาพท่ี 2.2 
ดงัน้ี 

 

 
 

ภาพที ่2.2 The Aon Hewitt Employee Engagement Model (Aon Hewitt, 2015) 
 

1. แบรนด์ (Brand) ได้แก่ ช่ือเสียงขององค์กร, ผูบ้ริหาร, บรรษทัภิบาลหรือความ
รับผดิชอบ  

2. ภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส, ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ 
3.  ผลการด าเนินงาน (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ, การเรียนรู้และพฒันา,  

การบริหารผลการด าเนินงาน, การบริหารคน, ผลตอบแทนและการใหค้วามส าคญัแก่พนกังาน 
4.  แนวปฏิบติัขององคก์ร (Company Practices) ไดแ้ก่ การส่ือสาร, การใหค้วามส าคญั

กบัลูกคา้, ความหลากหลายและการเขา้ถึง, โครงสร้างพื้นฐานท่ีใช้ในการท างาน และการบริหาร
ความสามารถและการคดัเลือกพนกังาน 

5. ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ได้แก่ ผลประโยชน์, ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน, 
ความปลอดภยั, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน 

6. ปัจจยัเก่ียวกบังาน (The work) ไดแ้ก่ ความร่วมมือ, การมอบอ านาจหรืออ านาจการ
ตดัสินใจ, ลกัษณะงาน 
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ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้จะส่งผลให้พนกังานคงอยูก่บัองคก์รดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ 
การปฏิบติังานมีประสิทธิผล ลูกคา้พึงพอใจและลดอตัราการเสียลูกคา้ (Churn rate) อนัจะน ามาสู่ผลลพัธ์
ทางการเงินคือ รายได ้และอตัราการเติบโตของยอดขายท่ีมากข้ึน 
 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ได้

ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
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ทั 

มโ
นห์

รา
 อุ
ตส

าห
กร

รม
อา
หา

ร 
จ า
กดั

 จ า
นว

น 
31

9 ค
น 

ชื่อ
หัว

ข้อ
 

ปัจ
จยั
ที่มี

ผล
ต่ อ

คว
าม
ผูก

พนั
ต่ อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ักง

าน
 

บริ
ษัท

 ล
 าพ

ูน 
ซิง

เด
นเ
ก็น

 
จ า
กดั

 

คว
าม

ผูก
พัน

ขอ
งพ

นัก
งา
น

ต่ อ
 บ

ริษ
ัท

 ม
โน

ห์
รา

อุต
สา
หก

รร
มอ

าห
าร
 จ า

กดั
 

ชื่อ
ผู้เ
ขีย

น 

แล
ะปี

ที่ศึ
กษ

า 

จกั
รพ

นัธ
์ เท

พพ
ิทกั

ษ ์
 

)
25
51

(
 

ช่อ
สุด

า โ
สร

ะด
า 

)
25
51

(
 

ล า
ดับ

ที ่

3. 4. 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผล

กา
รว
จิัย

 

พน
กัง
าน

ธน
าค
าร
ทิส

โก
จ้ า
กดั

(ม
หา

ชน
) มี

คว
าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

รโ
ดย
รว
มอ

ยู่
ใน

ระ
ดบั

มา
ก 
ปัจ

จยั
ด้า
นล

กัษ
ณะ

งา
นที่

ปฏิ
บตัิ

ได
้แก่

 คว
าม

มีอิ
สร

ะใ
นก

าร
ท า

งา
น 
คว

าม
หล

าก
หล

าย
ขอ

งง
าน

 คว
าม
มีเ
อก

ลกั
ษณ์

ขอ
งง
าน

 ผล
ป้อ

นก
ลบั

ขอ
งง

าน
 ง
าน

ที่มี
โอ

กา
สป

ฏิส
ัมพ

ันธ
์กั บ

ผู้อื่
น 

แล
ะปั

จจ
ัยใ

นด
้าน

ปร
ะส

บก
าร
ณ์ใ

นง
าน

 ได
้แก่

 ค
วา
มรู้

สึก
ว่ า
ตน

มีค
วา
มส

 าค
ัญต่

ออ
งค

์กร
 

คว
าม
รู้สึ

กว
า่อ
งค
ก์ร
เป็
นที่

พึ่ง
พา

ได
 ้ค
วา
มค

าด
หว

งัที่
จะ
ได
ร้ับ

กา
รต
อบ

สน
อง

จา
กอ

งค
์กร

แล
ะท

ัศน
คติ

ต่อ
เพื่

อน
ร่ว

มง
าน

แล
ะอ

งค
์กร

 โ
ดย

รว
มมี

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ท
าง
บว

กก
บัค

วา
มผ

ูกพ
นัต่

ออ
งค

์กร
 ส่
วน

ปัจ
จยั
ดา้
นล

กัษ
ณะ

ส่ว
นบ

ุคค
ล 
คือ

 เพ
ศ 
อา
ยุ ส

ถา
นภ

าพ
สม

รส
 ระ

ดบั
กา
รศึ

กษ
า ร

ะย
ะเว

ลา
ที่

ปฏิ
บตัิ

งา
นแ

ละ
ต า
แห

น่ง
งา
นไ

ม่มี
อท

ธิพ
ลต่

อค
วา
มผ

กูพ
นัใ

นอ
งค
ก์ร

 

ระ
ดับ

คว
าม

ผูก
พัน

ต่ อ
อง

ค์ก
รอ

ยู่ ใ
นร

ะด
ับผ

ูกพ
ัน(

En
ga

ge
d) 

พน
ักง

าน
มีค

วา
มคิ

ดเ
ห็น

ต่ อ
ปัจ

จัย
ที่มี

ผล
ต่ อ

คว
าม

ผูก
พัน

ต่ อ
อง

ค์ก
รใ
นด

้าน
อง
ค์ก

รอ
ยู่ ใ
นร

ะด
บัม

าก
 รอ

งล
งม

าคื
อด

า้น
ภา
วะ

ผูน้
 า ด

า้น
งา
น 
แล

ะด
า้น

กา
รพ

ฒัน
าท

รัพ
ยา
กร

มนุ
ษย

 ์ต
าม
ล า
ดับ

 
ส่ว

นปั
จจ
ยัที่

มีผ
ลต

่ อร
ะด

บัค
วา
มผ

ูกพ
นัต

่ ออ
งค
ก์ร

ขอ
งพ

นกั
งา
น 

ได
แ้ก่

 อง
คป์

ระ
กอ

บด
า้น

อง
คก์

รแ
ละ

ดา้
นภ

าว
ะผ

ูน้ า
 

 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

พน
ักง

าน
ฝ่า

ยสิ
นเ
ชื่อ

ธน
าค

าร
 

ทิส
โก

 ้จ า
กดั

 (ม
หา

ชน
) ข

อง
 20

 
สา
ขา
ทัว่

ปร
ะเท

ศ จ
 าน
วน

ทั ้ง
สิ้น

 
21

4 ค
น 

พน
ักง

าน
ธน

าค
าร
ทห

าร
ไท

ย 
จ า

กั ด
 ใ
นจ

ังห
วัด

เชี
ยง

ให
ม่

จ า
นว

น 
14

 ส
าข
า จ

 าน
วน

ทั ้ง
สิ้น

 
19

2 ร
าย

 

ชื่อ
หัว

ข้อ
 

ปัจ
จัย

ที่มี
ผล

ต่ อ
คว

าม
ผูก

พัน
ต่ อ

อง
ค์ก

รข
อง

พน
ัก
งา

น
ธน

าค
าร

ทิ
ส
โก

้  จ
 า
กั ด

(ม
หา

ชน
) 

คว
าม
ผูก

พนั
ขอ

งพ
นัก

งา
นต

่ อ
อง

ค์ก
าร

ขอ
งพ

นั
กง

าน
ธน

าค
าร

ทห
าร

ไท
ย 
จ า

กั ด
 

(ม
หา

ชน
) ใ
นจ

งัห
วดั

เชีย
งใ
หม่

 

ชื่อ
ผู้เ
ขีย

น 

แล
ะปี

ที่ศึ
กษ

า 

พิม
พช์

นก
 ท
รา
ยข
า้ว
 

(25
53
) 

ภา
สิริ

 ปั
ญญ

าภู
 

(25
53
) 

ล า
ดับ

ที ่

5. 6. 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผล

กา
รว
จิัย

 

ระ
ดับ

คว
าม

ผูก
พนั

ต่ อ
อง

ค์ก
าร
ขอ

งพ
นัก

งา
นเ
ย็บ

ผา้
ใน

บริ
ษัท

รับ
จ้า
งผ

ลิต
เสื้
อผ

า้ส
 าเร็

จรู
ปส่

งอ
อก

แห่
งห

นึ่ง
อย

ู่ ใน
ระ

ดับ
มา

ก 
แล

ะพ
บว

า่ปั
จจ
ยัด
า้น
อง
คก์

รมี
ผล

ต่ อ
คว

าม
ผกู

 พ
นัต

่ ออ
งค
ก์า
รม

าก
ที่สุ

ด 
รอ

งล
งม

าคื
อ 
ดา้
นก

าร
พฒั

นา
ทรั

พย
าก
รม

นุษ
ย ์
ดา้
นภ

าว
ะ

ผูน้
 า แ

ละ
ดา้
นง

าน
 ต
าม
ล า
ดบั

 ส่
วน

ปัจ
จยั
ดา้
นล

กัษ
ณะ

ส่ว
นบุ

คค
ล

ได
แ้ก่

 เพ
ศ 
อา
ยุ ร

ะด
บัก

าร
ศึก

ษา
  ส

ถา
นภ

าพ
กา
รส

มร
ส 
รา
ยไ
ด้

เฉ
ลี่ย
ต่ อ

เดือ
น 
แล

ะร
ะย
ะเว

ลา
ปฏิ

บตัิ
งา
น 
ไม่

มีผ
ลต

่ อค
วา
มคิ

ดเห็
น

ต่ อ
คว

าม
ผกู

พนั
ต่ อ

อง
คก์

ร 

ปัจ
จยั
ที่ผ

ลกั
ดนั

ให
้เกิด

คว
าม
ผกู

พนั
ขอ

งพ
นกั

งา
นต่

ออ
งค
ก์า
รใ
นป

ระ
เท
ศไ
ทย

มา
กที่

สุด
คือ

 ปั
จจ
ยัใ
นเ
รื่อ

งค
วา
มมี

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา
พข

อง
ผูน้

 าห
รือ

หัว
หน

้าง
าน

 
รอ

งล
งม

าคื
อ 
ปัจ

จยั
กา
รสื่

อส
าร
ที่ช

ดัเ
จน

 ปั
จจ
ยัอ

 าน
าจ
ใน

กา
รท

 าง
าน

 ปั
จจ
ยั

กา
รพ

ฒัน
าแ
ละ

กา
รเรี

ยน
รู้ภ

าย
ใน

อง
ค์ก

าร
 ปั
จจ

ยัค
วา
มเ
ชื่อ

มัน่
ใน

ผูน้
 าห

รือ
หัว

หน
้าง
าน

 ปั
จจ
ยัก

าร
แข

่ งข
นัแ

ละ
กา
รต

อบ
สน

อง
คว

าม
ตอ้

งก
าร
ขอ

งลู
กค

า้ 
ปัจ

จัย
กา

รมี
ส่ว

นร่
วม

ใน
กา

รท
 าง
าน

 ปั
จจ

ัยก
าร
ได

้รับ
กา

รฝึ
ก 
อบ

รม
แล

ะ
เครื่

อง
มือ

ใน
กา
รท

 าง
าน

อย
า่ง
เห
มา
ะส

ม 
ปัจ

จยั
จร
รย
าบ
รร
ณแ

ละ
คุณ

ธร
รม

ใน
กา
รท

 าง
าน

 ปั
จจ
ยัก

าร
ได

ร้ับ
กา
รย
อม

รับ
 ปั
จจ
ยัค

วา
ม 
กา้
วห

น้า
ใน

สา
ยอ
าชี
พ 

แล
ะปั

จจ
ยัเงิ

นเ
ดือ

นแ
ละ

สว
สัดิ

กา
รที่

ได
ร้ับ

 ตา
มล

 าด
บั 

 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

พน
กัง
าน
เยบ็

ผา้
ใน

บริ
ษทั

รับ
จา้
ง

ผลิ
ตเ
สื้อ

ผ้า
ส า

เร็
จรู

ปส่
งอ

อก
แห่

งห
นึ่ง

 จ า
นว

น 
29

0 ค
น 

ชา
ยแ

ละ
หญิ

งที่
มีอ

าย
ุตั ้ง

แต
่  1

5 
ปีขึ้

นไ
ปแ

ต่ ไ
ม่เ
กิน

 60
 ปี
 เป็

น
พน

ักง
าน

หรื
อล

ูกจ
้าง

 ที่
เข
้า

ท า
งา
นใ

นอ
งค
ก์า
รที่

ด า
เนิ
นก

าร
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 ซึ่ง
มีอ

าย
งุา
นไ

ม่
น้อ

ยก
ว่ า
 6 
เดื
อน

 จ
 าน

วน
 41

0 
ชุด

 

ชื่อ
หัว

ข้อ
 

คว
าม

ผูก
พนั

ต่ อ
อง

ค์ก
าร
ขอ

ง
พน

ักง
าน

เย
็บผ

้าใ
นบ

ริษ
ัท

รับ
จ้า
งผ

ลิต
เสื้
อผ

า้ส
 าเร็

จรู
ป

ส่ง
ออ

กแ
ห่ง

หนึ่
ง 

ปัจ
จัย

ที่ผ
ลกั

ดัน
ให

้เกิ
ดค

วา
ม

ผูก
พั
น
ขอ

งพ
นั
กง

าน
ต่ อ

อง
คก์

าร
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 

ชื่อ
ผู้เ
ขีย

น 

แล
ะปี

ที่ศึ
กษ

า 

ณุว
ภา
 ธีร

วร
าภ
ทัร์

 
)

25
53

(
 

ลลิ
ดา
 พ
ิมพ

กา
รัง
 

)
25
53

(
 

ล า
ดับ

ที ่

7. 8. 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผล

กา
รว
จิัย

 

ระ
ดับ

คว
าม
ผูก

พนั
ต่ อ

อง
ค์ก

าร
ขอ

งพ
นัก

งา
นบ

ริษ
ทั 
เอิ
ร์ธ

 ฟ
ู๊ดส์

 
แม

นูแ
ฟค

ทอ
ริ่ง
 จ า

กั ด
 จัง

หว
ดัส

มุท
รส

าค
ร อ

ยู่ ใ
นร

ะด
บัผ

ูกพ
นั 

)E
ng

ag
ed
) แ

ละ
ปัจ

จยั
ที่มี

ผล
ต่ อ

คว
าม
ผูก

พนั
ต่ อ

อง
คก์

าร
มา
กที่

สุด
คือ

 ดา้
นภ

าว
ะผ

ูน้ า
 รอ

งล
งม

าคื
อ ด

า้น
งา
น 
ดา้
นอ

งค
ก์า
ร แ

ละ
ดา้
น

กา
รพ

ฒัน
าท

รัพ
ยา
กร

มนุ
ษย

 ์ตา
มล

 าด
บั 
ส่ว

นปั
จจ
ยัด

า้น
ลกั

ษณ
ะ

ส่ว
นบุ

คค
ลไ

ด้แ
ก่ 
เพ
ศ 
อา
ยุ 
ระ

ดับ
กา
รศึ

กษ
า  
สถ

าน
ภา

พก
าร

สม
รส

 รา
ยไ
ดเ้
ฉลี่

ยต
่ อเ
ดือ

น 
แล

ะร
ะย
ะเว

ลา
ปฏิ

บตัิ
งา
น 
ไม่

มีผ
ล

ต่ อ
คว

าม
คิด

เห็
นต

่ อค
วา
มผ

กูพ
นัต

่ ออ
งค
ก์ร

 

พน
ักง
าน

บริ
ษทั

 อา
ยิโ
นะ

โม
โต

๊ะ (
ปร

ะเท
ศไ

ทย
) จ

 าก
ดั 
โร
งง
าน

อย
ุธย

า มี
คว

าม
ผูก

พนั
ต่ อ

อง
ค์ก

าร
อย

ู่ ใน
ระ
ดบั

ผูก
พนั

 (E
ng

ag
ed

 
Em

plo
ye

e) 
แล

ะปั
จจ
ยัที่

มีผ
ลต

่ อค
วา
มผ

กูพ
นัต

่ ออ
งค
ก์า
รม

าก
ที่สุ

ด
คือ

 ดา้
นภ

าว
ะผ

ูน้ า
 รอ

งล
งม

าคื
อ ด

า้น
งา
น 
ดา้
นอ

งค
ก์า
ร แ

ละ
ดา้
น

กา
รพ

ฒัน
าท
รัพ

ยา
กร
มนุ

ษย
 ์ตา

มล
 าด
บั 

กล
ุ่มต

ัวอ
ย่า
ง 

พน
ักง

าน
บริ

ษัท
 เอิ

ร์ธ
 ฟ
ู๊ด
ส์ 

แม
นูแ

ฟค
ทอ

ริ่ง
 จ
 าก
ั ด 
จัง
หว

ดั
สม

ุทร
สา
คร
 จ า

นว
น 
13
7 ค

น 

พน
ักง

าน
 บ
ริษ

ัท 
อา

ยิโ
นะ

โม
โต

๊ะ 
(ป

ระ
เท

ศไ
ทย

) จ
 าก

ั ด 
โร
งง
าน

อย
ธุย
า จ

 าน
วน

 14
1 ค

น 

ชื่อ
หัว

ข้อ
 

ปัจ
จัย

ที่มี
ผล

ต่ อ
คว

าม
ผูก

พัน
ขอ

งพ
นัก

งา
นบ

ริษ
ัท 

เอิ
ร์ธ

 
ฟู๊ด

ส์ 
แม

นูแ
ฟค

ทอ
ริ่ง
 จ
 าก
ั ด 

จงั
หว

ดัส
มุท

รส
าค
ร 

คว
าม

ผูก
พนั

ต่ อ
อง

ค์ก
าร
ขอ

ง
พน

กัง
าน

 บ
ริษ

ทั 
อา
ยโิ
นะ

โม
ะ

โต
๊ะ 
(ป

ระ
เท
ศไ

ทย
) จ

 าก
ั ด 

โร
งง
าน

อย
ธุย
า 

ชื่อ
ผู้เ
ขีย

น 

แล
ะปี

ที่ศึ
กษ

า 

รัช
จิฎ

า  
เสี่
ยง
บุญ

 
)

25
55

(
 

สุช
าด
า เ
ตง็
ศิริ
วฒั

นา
 

(25
56
) 

ล า
ดับ

ที ่

9. 10
. 
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ตารางที ่2.1 ผลการวจิยัความผกูพนัต่อองคก์ร(ต่อ) 
ผล

กา
รว
จิัย

 

ปัจ
จยั
ลกั

ษณ
ะง
าน
 โอ

กา
สก

า้ว
หน

า้ใ
นง

าน
 ก
าร
มีส่

วน
ร่ว
มใ
นก

าร
แส

ดง
คว

าม
คิด

เห็
น 
คว

าม
รู้สึ

กว
า่อ
งค
ก์ร

เป็
นที่

พึ่ง
พิง

ได
 ้ท
ศัน

คติ
ที่มี

ต่ อ
เพื่
อน

ร่ว
มง

าน
 แ
ละ

ปัจ
จัย

ทุก
ด้า

นท
ั ้งห

มด
รว

มก
ั น 
มี

คว
าม
สัม

พนั
ธ์เ
ชิง

บว
กก

บัค
วา
มผ

ูกพ
นัต

่ ออ
งค

์กร
ขอ

งพ
นัก

งา
น

กลุ่
มท

รัพ
ยา
กร

บุค
คล

 ช่
วง
อา
ยุเจ

เน
อเ
รช

ั ่นว
าย
ที่ป

ฏิบ
ตัิง

าน
ใน

พื้น
ที่เ
ขต

กรุ
งเท

พฯ
แล

ะป
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยงานวิจยัดงักล่าวศึกษาในธุรกิจเฉพาะดา้น เช่น ธุรกิจร้านอาหาร ธุรกิจ IT หรือธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดเล็กท่ีไม่ได้เฉพาะเจาะจงประเภทของธุรกิจ หรือมีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานธนาคาร 
พนกังานจากกลุ่มต าแหน่งงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์แต่ยงัไม่พบการวิจยัความผกูพนัต่อองคก์รของ
ธุรกิจร้านยา ซ่ึงก็มีลกัษณะเฉพาะของธุรกิจท่ีแตกต่างออกไป  อยา่งไรก็ตามจากผลการศึกษาขา้งตน้
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานประกอบด้วยหลายตวัแปร ได้แก่ 
ด้านองค์กร (นิธิวดี ไต่วลัย,์ 2551 , ช่อสุดา โสระดา, 2551 , ภาสิริ ปัญญาภู, 2553 , ณุวภา ธีรวรา
ภทัร์, 2553 , รัชจิฎา เส่ียงบุญ, 2555 , สุชาดา เต็งศิริวฒันา, 2558 , สิริเพ็ญ บารมี  และคณะ, 2559) 
ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (ช่อสุดา โสระดา, 2551 , ภาสิริ ปัญญาภู, 2553 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 
2553 , รัชจิฎา เส่ียงบุญ, 2555 , สุชาดา เต็งศิริวฒันา, 2558) ด้านลักษณะงาน (จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ,์ 
2551 , พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553 , ภาสิริ ปัญญาภู, 2553 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553 , รัชจิฎา เส่ียงบุญ
, 2555 , สุชาดา เต็งศิริวฒันา, 2558 , แพรวดาว พงศาจารุ, 2559 , สิริเพ็ญ บารมี  และคณะ, 2559) 
ด้านประสบการณ์ในงาน (จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ,์ 2551 , พิมพช์นก ทรายขา้ว, 2553 , แพรวดาว พงศา
จารุ, 2559) ความมั่นใจในการท างาน (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) การให้ความส าคัญต่อการบริการ
ลูกค้า (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) วฒันธรรมการให้บริการ (สุภาวดี โชติอมัพร, 2551) ด้านภาวะผู้น า 
(นิธิวดี ไต่วลัย,์ 2551 , ช่อสุดา โสระดา, 2551 , ภาสิริ ปัญญาภู, 2553 , ณุวภา ธีรวราภทัร์, 2553 , รัช
จิฎา เส่ียงบุญ , 2555 , สุชาดา เต็งศิริว ัฒนา , 2558 , ณัฐว ัตน์ พิสิฐศุภกานต์, 2559) ความมี
ประสิทธิภาพของผู้น าหรือหัวหน้างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การส่ือสารที่ชัดเจน (ลลิดา 
พิมพการัง, 2553) อ านาจในการท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การพัฒนาและการเรียนรู้ภายใน
องค์การ (ลลิดา พิมพการัง, 2553) ความเช่ือมั่นในผู้น าหรือหัวหน้างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การ
แข่งขันและการตอบสนองความต้องการของลูกค้า (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การได้รับการฝึกอบรมและเคร่ืองมือในการท างานอย่างเหมาะสม  
(ลลิดา พิมพการัง, 2553) จรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างาน (ลลิดา พิมพการัง, 2553) การ
ได้รับการยอมรับ (ลลิดา พิมพการัง, 2553) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (ลลิดา พิมพการัง, 2553) 
เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ (ลลิดา พิมพการัง, 2553 , ณัฐวตัน์ พิสิฐศุภกานต์, 2559 , สิริเพ็ญ 
บารมี  และคณะ, 2559) ด้านผู้ร่วมงาน(เพือ่นร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา) (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 
2559) ด้านสถานทีแ่ละส่ิงอ านวยความสะดวก (สิริเพญ็ บารมี  และคณะ, 2559) ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกับ
บุคลากร (จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) ความชอบในงาน (จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) โอกาสงานที่ได้รับ (จุล
ดาลดั ฉวสุีข, 2559) ด้านคุณภาพชีวติ (จุลดาลดั ฉวสุีข, 2559) 
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ส่วนด้านของลกัษณะส่วนบุคคลนั้น ผลการศึกษาของ นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551), พิมพ์
ชนก ทรายขา้ว (2553), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555) พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  สถานภาพการสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน 
ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงขดัยงักบัการศึกษาของสุภาวดี โชติอมัพร (2551), จกัรพนัธ์ 
เทพพิทกัษ ์(2551) และช่อสุดา โสระดา (2551) ท่ีพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานในองคก์าร ระยะเวลาท่ีท างานในบริษทั ค่าจา้งรายวนัท่ี
ไดรั้บ และระดบัต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิวีจิัย 
 
 

งานวิจยัเร่ืองการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ 
จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั 
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามระเบียบวธีิวจิยัดงัน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัเลือกการวจิยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) (จุลดาลดั 
ฉวีสุข, 2559) ซ่ึงมีขอ้ดีคือจะไดข้อ้มูลเชิงลึก และสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และอภิปรายผล
ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดัต่อไป 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นพนักงานประจ าหน้าร้านท่ีท างานในบริษัท

กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั จ านวน 309 คน 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานหนา้ร้านของบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ 

จ  ากดั จ านวน 31 คน เพื่อเป็นตวัแทนในการแสดงมุมมองความคิดเห็นเร่ืองความผกูพนัต่อองค์กร 

โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งโดยพิจารณาตามความสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงมีขอ้ดีคือ สะดวก

ต่อผูว้ิจยัในการเก็บขอ้มูล ใช้เวลาน้อย ประหยดัค่าใช้จ่าย แต่ก็มีขอ้เสียด้วยเช่นกนัคือ จะสามารถ

สรุปอยู่เพียงขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างเท่านั้น ซ่ึงไม่สามารถอา้งอิงไปยงัประชากรได้ (หทยัชนก 

พรรคเจริญ, 2555) 
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3.3 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้าง (Structured Interview) และแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
การสัมภาษณ์จะใชค้  าถามปลายเปิดเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ซ่ึงมีการจดัท าร่างประเด็นใน
การสัมภาษณ์หรือแนวทางท่ีใชต้ั้งค  าถาม ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคล 
- ช่ือ นามสกุล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- อายกุารท างานในปัจจุบนั 
2. ทศันคติต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
- ผูส้ัมภาษณ์จะอ่านข้อความท่ีอธิบายถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee Engagement) จากนั้ นให้ผู ้ถูกสัมภาษณ์อธิบายถึงสาเหตุท่ีท าให้รู้สึก
ผกูพนั (พร้อมอธิบายรายละเอียด) 

- ส่ิงท่ีองค์กรควรปรับปรุงเพื่อท าให้ท่านเกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน (พร้อม
อธิบายรายละเอียด) 

3. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพื่อการ
ปรับปรุง/พฒันาองคก์ร 

 

 
3.4 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการต่อไปน้ี 
1. ช้ีแจงกบัทางบริษทัฯ เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูลในการท าวจิยั 
2. จดัท าหนงัสือแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยัโดยไดรั้บการบอกกล่าวและเตม็ใจ 
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3. ช้ีแจงกับผูส้ัมภาษณ์ให้ทราบล่วงหน้าก่อนท่ีจะมีการเข้าไปสัมภาษณ์ ก่อนเร่ิม
สัมภาษณ์จะมีการช้ีแจงรายละเอียดของงานวิจยัเบ้ืองตน้ให้ทราบ และขออนุญาตด าเนินการเก็บ
ขอ้มูล 

4. ท าการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) โดยผูว้ิจยัจะท าการบนัทึกเสียง 
(Recording) ระหวา่งการสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง ครบถว้นและสมบูรณ์ท่ีสุด  

5. น าขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีมีคุณภาพ มีความ
ละเอียดและครบถว้นตามท่ีผูว้จิยัไดรั้บจากผูส้ัมภาษณ์มากท่ีสุด 
 
 

3.5 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) เรียบร้อย
แลว้ ผูว้จิยัท าการถอดเทปจากขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงอยา่งละเอียด โดยท าการฟังเทปบนัทึกเสียง
ซ ้ าๆ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความถูกตอ้งครบถว้น แลว้น าบทสัมภาษณ์มาท าการจดัหมวดหมู่ขอ้มูลและ
แยกแยะข้อมูลต่างๆท่ีเก่ียวข้องและไม่เก่ียวข้องออกจากบทสัมภาษณ์ เพื่อความชัดเจนในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล และอาจจะน าขอ้มูลท่ีไม่เก่ียวขอ้งบางอยา่งกลบัมาพิจารณาประกอบในภายหลงัเพื่อ
เป็นการเพิ่มความถูกตอ้งของขอ้มูล 
 เม่ือผู ้วิจ ัยได้ข้อมูลเบ้ืองต้นแล้ว จากนั้ นท าการหาข้อมูลท่ีมีความสอดคล้องและ
แตกต่างกนัโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) (จุลดาลดั ฉวีสุข, 2559)  โดยจ าแนก
ตามค าถามวิจยัและท าการวิเคราะห์ตีความข้อมูลโดยใช้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องมา
ประกอบและเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ในแต่ละส่วน เพื่อให้ครอบคลุมระหวา่งขอ้มูลกบัวตัถุประสงค์
ของการท าวิจยัและความถูกตอ้งของขอ้มูล แลว้น ามาวิเคราะห์สรุปเป็นแบบบรรยายเพื่อตอบปัญหา
การวจิยั 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 

 
การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด 

ผูว้ิจยัใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
Depth Interview) จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 31 คน โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก และน า
ขอ้มูลมาวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงไดผ้ลวจิยัเป็นดงัน้ี 
 
 

4.1 สาเหตุทีท่ าให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  
จากการสัมภาษณ์พบว่า สาเหตุท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั มีดงัน้ี รายได/้ผลตอบแทน , ลกัษณะงาน , หัวหนา้งาน , 
เพื่อนร่วมงาน , ผูบ้ริหาร , ความมัน่คงในงาน , โอกาสความกา้วหน้า , การไดรั้บความรู้ , องค์กร , 
สวสัดิการ และสถานท่ีท างาน ดงัปรากฎในรูปภาพ 4.1 
 

 
 
รูปภาพ 4.1 แผนภูมิแสดงสาเหตุทีท่ าให้พนักงานผูกพนัต่อองค์กร 
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สาเหตุที่ท าให้พนักงานผูกพนัต่อองค์กร

(จ ำนวนครัง้ที่มีกำรพดูถึงจำกจ ำนวนกลุม่ตวัอยำ่ง 31 คน)
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4.1.1 รายได้/ผลตอบแทน 
หมายถึง เงินท่ีพนกังานไดรั้บจากบริษทัเพื่อเป็นค่าตอบแทนจากการปฏิบติังาน โดยจะ

เป็นในรูปของค่าจา้ง หรือเงินเดือน จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 21 คน ได้กล่าวถึง
รายได/้ผลตอบแทนว่า พึงพอใจกบัรายไดท่ี้ตนเองไดรั้บ เม่ือเปรียบเทียบกบัท่ีอ่ืนรายไดข้องท่ีน่ีจะ
น่าพึงพอใจมากกวา่ ซ่ึงมีค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...พึงพอใจกบัผลตอบแทนท่ีได ้ท่ีเหมาะสมกบัตวัหนู” (หญิง, 24 ปี) 
“...หน่ึงก็คือยอมรับไดเ้ร่ืองรายได ้คือพอใจมาก เทียบจากท่ีอ่ืน เราท าอยูต่รงน้ีมาหลาย

ปี แลว้รายไดก้็เพิ่มข้ึนมาเร่ือยๆ อนัน้ีเป็นส่ิงท่ีเราพอใจมากเลย” (ชาย, 36 ปี) 
“...รายไดม้ากกว่าท่ีเก่า เทียบกบัวุฒิท่ีเรามี รายได้ดีกวา่คร่ึงต่อคร่ึงเทียบกบัท่ีเก่านะ” 

(ชาย, 21 ปี) 
“...ท่ีเลือกอยูท่ี่น่ีเพราะเร่ืองค่าตอบแทนมาเป็นอนัดบัหน่ึง” (หญิง, 25 ปี) 
“...ค่าตอบแทนต่างๆ ก็ค่อนขา้งท่ีจะมัน่คงค่ะ แลว้ก็ดีกว่าท่ีอ่ืนๆ คือว่าก็เคยท างานท่ี

อ่ืนมา ถา้เทียบวฒิุ ปวช. หรือ ม.6 ไปท างานท่ีอ่ืนๆ ก็จะไดค้่าตอบแทนนอ้ยกวา่น้ี หรือถา้ไปท างาน
โลตสัหรือ 7-11 งานท่ีนัน่ก็จะใชพ้ลงังานเยอะกวา่น้ี  ตอ้งใชแ้รงงานหนกักวา่ร้านยากรุงเทพ” (หญิง
, 26 ปี) 

“...สวสัดิการ รายไดก้็ยงัโอเคกวา่ ถา้เทียบกบัองคก์รอ่ืนๆ” (ชาย, 34 ปี) 
 “...รายไดเ้งินเดือนท่ีน่ีก็ไดค้่อนขา้งจะเยอะ มีค่าคอมฯ ค่าโอทีดว้ย มนัเลยดูโอเคกวา่ท่ี

อ่ืน” (หญิง, 25 ปี) 
“...บริษทัใหผ้ลตอนแทนท่ีค่อนขา้งจะโอเค” (หญิง, 36 ปี) 
 
4.1.2 ลกัษณะงาน 
หมายถึง หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์กร จาก

การสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่ง 18 คน ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานในลกัษณะต่างๆ โดยแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
4.1.2.1 งานดา้นการบริการ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 7 คนได้กล่าวถึง ลกัษณะงานด้านการบริการ เป็น

งานท่ีตอ้งบริการ พูดคุยพบปะกับลูคา้ เพื่อให้ลูกคา้รู้สึกพึงพอใจ ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...งานตรงกบัตวัเอง รู้สึกเป็นงานท่ีพี่ชอบ ชอบทางน้ี ถนัดทางน้ี ชอบ
งานบริการ” (หญิง, 43 ปี) 

“...มีความสุขกบัการท างานค่ะ ชอบงานบริการค่ะ” (หญิง, 39 ปี) 
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“...แลว้เราเป็นคนท่ีชอบคุยกบัลูกคา้อยูแ่ลว้ก็เลยชอบ ชอบอยู่ ณ ตรงน้ี
เพราะวา่เราไดคุ้ย ไดเ้ปิดประสบการณ์ เป็นคนท่ีชอบเก่ียวผลิตภณัฑอ์ยูแ่ลว้” (หญิง, 32 ปี) 

“...แลว้ก็ชอบในงานท่ีท าอยู ่ณ ตอนน้ี การไดเ้จอลูกคา้ เวลาลูกคา้เขา้มาก็
ไดคุ้ยกบัลูกคา้ ไดเ้จอลูกคา้หลายๆ รูปแบบ มนัไม่เหมือนอยูใ่นตึกหรือในห้องค่ะ ชอบคุย ชอบงาน
ขาย ชอบขายยาค่ะ” (หญิง, 31 ปี) 

“...ชอบในการบริการ การขายของอะไรแบบน้ีค่ะ” (หญิง, 39 ปี) 
4.1.2.2 มีอิสระในการท างาน 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 5 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีมีความอิสระในการ

ท างาน ท าให้พนักงานไม่รู้สึกถูกกดดันมากจนเกินไป ซ่ึงมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่าง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...งานสบายคือเรารู้ว่าเราต้องท างานอะไร โดยท่ีไม่ต้องมีใครมาจู้จ้ี 
จุกจิก อยู่กบัตวัเอง เราทราบขั้นตอนการท างานอยูแ่ลว้  เราก็ท างานตามขั้นตอนไป โดยท่ีไม่ตอ้งมี
ใครมาควบคุมวา่ตอ้งท าแบบน้ีๆ ไม่ชอบท่ีว่าจะตอ้งมีคนมาคอยบอกว่าจะตอ้งท าแบบน้ีๆ” (หญิง, 
25 ปี) 

“...แลว้ก็ไม่ไดอ้ยูใ่นกลุ่มคนเยอะๆ อยา่งอยูท่ี่ร้านก็เหมือนอยูค่นเดียว ถา้
เป็นบริษทัอยูร่่วมกนัหลายๆ คน ต่างความคิด ก็จะมีปัญหา” (หญิง, 40 ปี) 

“...พี่วา่มนัสบายใจนะ นิสัยส่วนตวัดว้ย คือมนัไดอ้ยูค่นเดียวดว้ย แลว้มนั
ก็สบายใจ เราปฏิบติัตามกฎระเบียบเคา้ก็พอแลว้ แลว้ก็ท  างานของเราให้ดีท่ีสุดก็พอ คือมนัไม่ตอ้ง
ไปวุน่วายอะไรกบัใครมาก อยา่งเราเจอลูกคา้มีปัญหาแบบน้ี แต่เคา้มาแลว้เคา้ก็ไปไง มนัไม่ไดอ้ยูก่บั
เราตลอดเวลา” (หญิง, 34 ปี) 

“...เป็นคนมีโลกส่วนตวัสูง แต่ท างานแบบน้ีเราไดพ้บเจอลูกคา้มากหน้า
หลายตา ชอบท างานแบบอิสระนิดนึง แบบชอบอยู่คนเดียว ความรู้สึกมนัสบายใจ ชอบมากกว่า
ท างานกบัคนเยอะๆ” (ชาย, 38 ปี) 

4.1.2.3 มีความยดืหยุน่ของเวลาการท างาน 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีมีความยืดหยุ่นของ

เวลาการท างาน สามารถปรับเปล่ียนได้ตามความจ าเป็น ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่มตวัอย่าง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...ท่ี น่ี เป็นกะด้วย เพราะว่าเวลามีธุระ หรือต้องไปท าอย่างอ่ืน มัน
สามารถขอได ้ส่วนใหญ่ขอแลว้ไดต้ามท่ีเราตอ้งการ” (หญิง, 30 ปี) 
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“...เป็นอิสระ เวลามนัหยืดหยุ่นได้  ถ้าติดธุระอะไรก็สามารถคุยกบัคน
อ่ืนในร้าน แลว้ปรับจดัตารางได”้ (หญิง, 33 ปี) 

4.1.2.4 งานเป็นระบบ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานท่ีมีความเป็นระบบ มี

ขั้นตอนชดัเจน สนบัสนุนให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งสะดวก ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ระบบงานเป็นตามระบบ ทุกอยา่งเป็นสเต็ปๆ งานก็โอเค เราเขา้ใจใน
ระบบการท างานก็เลยง่าย” (หญิง, 32 ปี)  

“...ระบบงานการท างานท่ีรองรับ Support พนกังานไดดี้” (หญิง, 35 ปี) 
4.1.2.5 ปริมาณงานไม่มาก 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คนได้กล่าวถึงลกัษณะงานท่ีมีปริมาณงานท่ีไม่

มากเกินไป ไม่หนกัเกินไป  ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...ท างานก็รู้สึกวา่ไม่เหน่ือยเกินไป” (หญิง, 24 ปี) 
“...งานสบายกวา่เยอะ ถา้เทียบกบัท่ีท างานเก่า” (ชาย, 21 ปี) 

 
4.1.3 หัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 13 คน ได้กล่าวถึงลกัษณะของหัวหน้างานท่ีเป็น

ปัจจยัใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ในลกัษณะต่างๆโดยแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
4.1.3.1 ใหค้  าปรึกษาช่วยเหลือ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 8 คนได้กล่าวถึงลกัษณะหัวหน้างานท่ีสามารถให้

ค  าปรึกษาแนะน า ช่วยเหลือในเวลาท่ีพนกังานเดือดร้อนหรือตอ้งการความช่วยเหลือ ซ่ึงมีตวัอยา่งค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...หวัหนา้ให้ค  าปรึกษาทุกเร่ือง ตอนนั้นเภสัชกรนอ้ยมาก เขาไม่ยอมรับ
ท่ีตอ้งมาท างาน 12 ชัว่โมง เขา้กะดึกอยา่งน้ี หัวหน้าก็พยายามเขา้มาถาม มาให้ก าลงัใจ เขาsupport
เภสัชกรดีอ่ะ” (หญิง, 29 ปี) 

“...หวัหนา้ช่วยเหลือเราดี ใหค้  าปรึกษาเราได”้ (หญิง, 32 ปี) 
“...หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือกนั เวลาเรามีปัญหา หรือว่าเดือดร้อน

อะไรต่างๆ หัวหน้างานก็เหมือนเป็นพี่เรา คอยช่วยเหลือเราได ้เหมือนถา้เรามีปัญหาเร่ืองงานหรือ
เร่ืองส่วนตวั ก็สามารถปรึกษากันได้ทุกเร่ืองเลย พี่เขาก็จะคอยช่วยเหลือเราได้เกือบทุกเร่ือง ให้
ค  าปรึกษากบัเราได ้บางทีเราไม่อยากท าแลว้ อยากออกแลว้ เขาก็จะคอยเตือนสติเรา” (หญิง, 28 ปี) 
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“...มีหัวหน้างานท่ีปรึกษาไดทุ้กเร่ือง มนัให้ความสบายใจอะค่ะ แล้วก็
เลยมีความรู้สึกอยากอยูท่ี่น่ีต่อ” (หญิง, 35 ปี) 

“...ระดบัหวัหนา้ก็ใส่ใจดูแลลูกนอ้งดี มีอะไรก็ปรึกษาได”้ (หญิง, 32 ปี) 
4.1.3.2 ใหค้วามรู้ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะหวัหนา้งานท่ีให้ความรู้ ค  า

สอนท่ีเป็นประโยชน์กบัลูกนอ้ง ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...ไดรั้บค าสอนดีๆ จากหวัหนา้” (หญิง, 32 ปี) 
“....หวัหนา้งาน เขาทุ่มเทใหค้วามรู้เรา” (หญิง, 35 ปี) 
4.1.3.3 ไม่กดดนัลูกนอ้ง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คนได้กล่าวถึงลักษณะหัวหน้างานท่ีไม่กดดัน

ลูกนอ้ง เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...หวัหนา้งานก็ไม่ไดก้ดดนัอะไรเรามาก ก็โอเคอ่ะ สบายใจ” (หญิง, 34 

ปี) 
“...หวัหนา้ใจดี ไม่กดดนัลูกนอ้งมากเกินไป ถา้กดดนัมาก หรือจบัผดิมาก

เกินเราก็ไม่อยากท า” (หญิง, 25 ปี) 
4.1.3.4 เป็นกนัเอง 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 1 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะของหัวหน้างานท่ีมีความ

เป็นกนัเอง ไม่ถือตวั พดูจาดีกบัพนกังาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...หวัหนา้ก็ความเป็นกนัเองกบัพนกังาน” (หญิง, 43 ปี) 

 
4.1.4 เพือ่นร่วมงาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่ง 11 คน ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของเพื่อนร่วมงานท่ีท าให้

เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร โดยแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
4.1.4.1 ใหค้วามช่วยเหลือ แนะน า 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 4 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะของเพื่อนร่วมงานท่ีใหค้วาม

ช่วยเหลือ แนะน ากนักนั มีความเห็นอกเห็นใจ สอนงานให้ในงานท่ีไม่เขา้ใจ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าว
ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เพื่อนร่วมงานท่ีดี ก็เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดอยา่งหน่ึง เพื่อนร่วมงานดี
ก็เลยท าให้อยู่ได้นาน เอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือกัน ให้ค  าปรึกษากับเราได้ เพื่อนร่วมงานเขาชอบมาให้
ค  าแนะน า แลว้ก็ชอบมาปรึกษา เหมือนกบัเขาไวใ้จเรา จริงใจกบัเราประมาณนั้น” (หญิง, 29 ปี) 



 
 

 

28 

“...เพื่อนร่วมงานมีส่วนท าให้เรารู้สึกว่าเราhappyกบัการท างาน ไม่เร่ือง
มาก เห็นอกเห็นใจกนั ช่วยเหลือกนัดี คุยกนัไดทุ้กเร่ือง” (หญิง, 32 ปี) 

“...เพื่อนร่วมงานก็คอยช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษา” (ชาย, 38 ปี) 
“...บางส่ิง บางอย่างท่ีเราไม่เข้าใจ ถามแล้วเค้า(เพื่อนร่วมงาน)ก็ให้

ค  าแนะน าได”้ (หญิง, 25 ปี) 
4.1.4.2 ร่วมมือกนัในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะของเพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือ

กนัในการท างาน สามารถท างานร่วมกนัเพื่อให้งานส าเร็จได ้ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...สภาพแวดลอ้มเพื่อนร่วมงาน ก็โอเคนะ ไม่วา่จะเป็นพนกังานท่ีเขา้มา
ใหม่ หรือพนักงานเก่าท่ีได้สัมผสัเอง ก็คือโอเคอยู่ ไม่มีปัญหาการท างานเร่ืองอ่ืนๆ การท างาน
ร่วมกนั เขา้กนัไดดี้ มาเจอกนัคร้ังแรกก็ท างานเขา้กนัไดดี้” (ชาย, 36 ปี) 

“...เร่ืองงานเราก็จะใหค้วามช่วยเหลือกนัไดดี้ เหมือนร้านนึงอยู ่2 คน เรา
ก็จะรู้กนัวา่ตอ้งแบ่งกนันะ ท าอนัน้ีๆนะ” (หญิง, 28 ปี) 

“...สามารถท างานร่วมกบัพนกังานในองคก์รไดเ้ป็นส่วนใหญ่ เราท างาน
กบัเขาได ้และเขาก็ท างานกบัเราไดด้ว้ย” (หญิง, 22 ปี) 

4.1.4.3 มีความสัมพนัธ์ท่ีดี / เป็นกนัเอง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คนได้กล่าวถึงลักษณะของเพื่อนร่วมงานท่ีมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถเป็นเพื่อนพูดคุยไดท้ั้งในและนอกเวลางาน มีความเป็นกนัเอง อยู่
กนัอยา่งไม่ถือเน้ือถือตวั ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เพื่อนร่วมงาน ถึงแมจ้ะไม่ได้อยู่โซนเดียวกนั แต่ก็คุยกนัได้ทุกเร่ือง 
เท่ียวก็ได ้กินก็ได”้ (หญิง, 35 ปี) 

“...เพื่อนร่วมงาน มีความเป็นกนัเองดว้ย” (หญิง, 43 ปี) 
 

4.1.5 ผู้บริหาร 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 9 คน ไดก้ล่าวถึงลกัษณะผูบ้ริหารท่ีท าให้เกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีลกัษณะแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
4.1.5.1 ใหค้วามช่วยเหลือ 
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กลุ่มตวัอย่างจ านวน 4 คนได้กล่าวถึงลักษณะของผูบ้ริหารท่ีให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนกังาน ในเวลาท่ีพนกังานเดือดร้อนหรือตอ้งการความช่วยเหลือ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าว
ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ผูบ้ริหารแต่ละคนก็มีความเมตตากรุณากับพนักงานทุกระดับชั้น” 
(หญิง, 39 ปี) 

“...เจา้ของบริษทั เคา้รับฟังความเห็นเรา คอยช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษาได ้
เราสามารถถามเขาไดทุ้กเร่ือง เขาให้ค  าแนะน าท่ีดี ถ้าเขาช่วยเหลืออะไรได ้เคา้ก็จะหยิบยื่นความ
ช่วยเหลือให”้ (หญิง, 43 ปี) 

“...ความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร ใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน อยา่งคุณแกว้ 
หรือคุณหมอ” (หญิง, 36 ปี) 

4.1.5.2 มีความเป็นกนัเอง 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีความเป็น

กนัเองกบัพนกังาน ไม่ถือเน้ือถือตวั คอยถามสารทุกข์สุขดิบ พูดจาดีกบัพนักงาน ซ่ึงมีตวัอย่างค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...มีความประทบัใจเก่ียวกบัตวัผูบ้ริหารท่ีให้โอกาสเขา้มาท างาน คุณ
หมอเขา้มาท่ีร้านแลว้ถามวา่กินขา้วหรือยงั แลว้ซ้ืออะไรมากินหรือยงั เด๋ียวผมจะเอาผดัหม่ีมาให้ เขา
ใจดี” (หญิง, 24 ปี) 

“...สมัยก่อนระบบของเรามันไม่ได้ขนาดน้ี  มีปัญหาพี่แก้วต้องวิ่ง
ตะลอนๆกลางคืน เลยไดใ้จพนกังาน ทุกขสุ์ขอะไรเล่าไดห้มดทุกเร่ือง คุยกบัพี่แกว้ไดห้มดทุกเร่ือง 
มนัก็เลยกลายเป็นรู้สึกกบัพี่แกว้ ซ่ึงแกอาจจะเป็นผูบ้ริหาร ควรเรียกคุณนะ แต่ถา้เป็นพนกังานเก่าๆ 
เราได้เจอ ได้คุย ได้อะไรกับพี่แก้วมาก เลยเรียกเป็นพี่แก้ว แกก็สอนหลายอย่างอะ นอกจากการ
ท างาน สอนการใช้ชีวิต สอนทุกอย่าง เวลาแกเข้ามาสัมผ ัสแกสอน อยู่ทุกวนั น้ีแกก็มีส่วน
เหมือนกนั” (ชาย, 32 ปี) 

4.1.5.3 วสิัยทศัน์ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 1 คนไดก้ล่าวถึงลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ 

แนวคิดในการท างาน การใชชี้วติท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดี ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...ตั้งแต่ช่วงท่ีอบรม ก็จะเจอผูบ้ริหารอยา่งคุณแกว้เป็นคนอบรม แลว้ก็

พวกพี่เภสัชท่ีอบรมอยู่ท่ีoffice เขามีแนวคิดเหมือนว่าองค์กรน้ีมีความเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ส่วนตวั ไม่เหมือนท่ีอ่ืนๆท่ีเคยเจอมา” (หญิง, 35 ปี) 
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4.1.6 ความมั่นคงในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยท่ีได้จากการท างาน ความรู้สึกมั่นใจว่าจะสามารถ

ประกอบอาชีพนั้นไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนดและตรงกบัความตอ้งการของตนเอง จากการสัมภาษณ์ 
มีกลุ่มตวัอยา่ง 7 คน ไดก้ล่าวถึงปัจจยัเร่ืองความมัน่คงในงาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...ให้ความมัน่คงในชีวิต จากท่ีบา้นเป็นลูกคนเดียว มีเงินให้พ่อแม่ใช้ ตวัเองก็มีเงิน
ใช”้ (หญิง, 32 ปี) 

“...ร้านยากรุงเทพเป็นองค์กรท่ีมัน่คง สามารถsupportการท างานของพนกังาน ให้เรา
ท างานไปไดเ้ร่ือยๆ” (หญิง, 22 ปี) 

“...มั่นคงทั้ งฐานะการเงิน และการท างาน คือรู้ว่าส้ินเดือนเราต้องได้เงินอ่ะ ไม่
เปล่ียนไปเปล่ียนมาคือเป๊ะๆตลอด มีเงินเดือนท่ีแน่นอน” (หญิง, 35 ปี) 

“...รู้สึกวา่มัน่คงดี พนกังานมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปไดเ้ร่ือยๆ บางท่ีถา้เราไปสมคัร
งาน เหมือนไปเป็นพนกังานรายวนั ไม่มีการบรรจุ ถึงเวลาก็เลิกจา้ง เงินเดือนก็ไม่แน่นอน ถา้เป็นท่ีน่ี
เงินเดือนก็ข้ึนเร่ือยๆ” (หญิง, 40 ปี) 
 

4.1.7 โอกาสความก้าวหน้า 
หมายถึง การท่ีบริษัทส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในท่ีท างาน ตามทักษะ

ความรู้และความสามารถ จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่าง 7 คน ได้กล่าวถึงปัจจยัเร่ืองโอกาส
ความกา้วหนา้ ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...มนัมีความกา้วหนา้ในองคก์ร เขาสนบัสนุนให้ทุกคนมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน” (หญิง, 29 ปี) 

“...ต าแหน่งมีความกา้วหนา้และก็เจริญเติมโตมา บางท่ีเราอาจจะไม่กา้วมาถึงในระดบั
น้ี” (ชาย, 32 ปี) 

“...เร่ืองโอกาสความก้าวหน้า คือเปิดโอกาสให้แสดงผลงานในการท างานดูแลสาขา 
แลว้ก็เอาผลงานตรงน้ีมาประเมินความสามารถในการท างาน เพื่อปรับระดบัพนกังานข้ึนไป การ
ดูแลร้าน ความสะอาด การบริหารงานในสาขา การสั่งสินคา้ การดูแลสินคา้หมดอาย ุยอดขายรวมๆ 
ของสาขาท่ีเจริญเติบโตข้ึน ท าให้ดูว่าเป็นผลงานท่ีเราได้ท าไว ้แล้วผูบ้ริหารก็ให้โอกาสในการ
เจริญเติบโตกา้วหนา้ข้ึนมาเป็นระดบัหวัหนา้ค่ะ” (หญิง, 39 ปี) 

“...ท่ีน่ีก็ให้โอกาสในการท างาน อยา่งคนจบ ม.6 หรือคนไม่มีประสบการณ์ท างานได ้
ใหโ้อกาสคนหลายระดบั อยา่งเราจบไม่ตรงสายก็สามารถท างานได”้ (หญิง, 25 ปี) 
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4.1.8 การได้ความรู้ 
การท่ีองค์กรไดใ้ห้ความรู้แก่พนกังาน พฒันาพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่ม

มากข้ึน จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่ง 7 คน ไดก้ล่าวถึงปัจจยัเร่ืองการไดรั้บความรู้ ซ่ึงมีตวัอยา่ง
ค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เหมือนว่าให้เราไดพ้ฒันาเพิ่มข้ึนในเร่ืองของความคิด การพูด ท่ีเราเป็นเด็กพูดไม่
ค่อยรู้เร่ือง ตอ้งเปล่ียนพฤติกรรมใหม่ เขาก็สอนวา่ตอ้งไม่พูดเร็ว พูดให้ไดใ้จความไปเลย ให้เจาะจง 
ง่ายข้ึน ในการขายของเราจะไดดี้ข้ึน” (ชาย, 21 ปี) 

“...ท่ีน่ีให้ความรู้ให้ประสบการณ์ เร่ืองการท างาน การให้โอกาส การพฒันาความรู้ใน
แต่ละเดือน แลว้ก็เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในการท างาน การดูแลสาขาเพื่อพฒันาตนเอง” 
(หญิง, 39 ปี) 

“...เหมือนร้านยาค่อนขา้งท่ีจะใหค้วามรู้ ช่วยสอนหลายอยา่ง” (ชาย, 34 ปี) 
 

4.1.9 ลกัษณะขององค์กร 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่ง 7 คน ไดก้ล่าวถึงลกัษณะขององคก์รท่ีท าใหเ้กิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร โดยสามารถแบ่งลกัษณะไดด้งัต่อไปน้ี 
4.1.9.1 ใส่ใจใหค้วามช่วยเหลือ 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 4 คนได้กล่าวถึงลักษณะของลักษณะองค์กรท่ีมี

ความใส่ใจให้ความช่วยเหลือพนกังาน รับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของ
กลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ถ้าอยู่ท่ีหน้าร้าน ถ้ามีปัญหาทางส านักงานก็ช่วยเหลือ มีส่ิงอ านวย
ความสะดวกเพิ่มเข้ามา เช่น เร่ืองความปลอดภัยต่างๆ กร่ิงสัญญาณฉุกเฉิน เขาก็มีความใส่ใจ
พนกังานท่ีอาจเกิดอนัตราย อยูก่ลางคืนมนัมีความเส่ียง เขาก็คิดถึงพนกังาน เห็นใจพนกังาน” (หญิง, 
29 ปี) 

“...แล้วก็บริษทัก็ให้ความรู้สึกเหมือนเป็นบ้าน เหมือนเป็นกันเอง ให้
ความช่วยเหลือพนกังานได”้ (หญิง, 36 ปี) 

4.1.9.2 วฒันธรรมองคก์รแบบพี่นอ้ง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 3 คนได้กล่าวถึงลักษณะของลักษณะองค์กรท่ีมี

วฒันธรรมอยูร่่วมกนัแบบพี่นอ้ง มีความเป็นกนัเอง คอยช่วยเหลือพึ่งพาอาศยักนัได ้ซ่ึงมีตวัอยา่งค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
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“...เราอาจท างานกนัเหมือนพี่เหมือนน้อง มีความรู้สึกสามารถคุยกนัได ้
รวมถึงผูบ้ริหารท่ีเขา้ถึงไดก้บัพนกังานแต่ละคน” (หญิง, 30 ปี) 

“...บริษทัก็ไม่อยูก่นัในระบบหวัหน้าลูกนอ้ง แต่อยูเ่หมือนเป็นพี่นอ้งกนั 
ผดิแลว้ก็สอนกนั ก็ปรับปรุงกนัไป” (หญิง, 40 ปี) 
 

4.1.10 สวสัดิการ 
เป็นส่ิงท่ีตอบแทนพนักงานจากการปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากค่าจ้าง จากการ

สัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 6 คนไดก้ล่าวถึงรูปแบบต่างๆของสวสัดิการไดแ้ก่ ประกนัสังคม 
ประกนัอุบติัเหตุ และค่าล่วงเวลา ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...เร่ืองสวสัดิการก็ดี เพราะใส่ใจพนักงานดี ในหลายๆเร่ือง มีประกัน มีช่วยเหลือ
พนกังาน ก็โอเคนะเท่าท่ีดู” (หญิง, 34 ปี) 

“...ในเร่ืองการเขา้กะกลางคืนก็มีค่าตอบแทนท่ีค่อนขา้งจะโอเค แลว้ก็ความปลอดภยั ก็
จะมี Call Center โทรหาเราตลอดเวลาเขา้กะกลางคืน แลว้ก็สวสัดิการก็มีพวกประกนัสังคม ประกนั
กลุ่มอะไรแบบน้ีดว้ยค่ะ” (หญิง, 26 ปี) 
 

4.1.11 สถานทีท่ างาน 
หมายถึง สถานท่ีท่ีพนักงานใช้ปฏิบติังานในเวลาท างาน ในท่ีน้ีหมายถึงร้านสาขาท่ี

พนักงานประจ าการอยู่ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 2 คนได้กล่าวถึงลักษณะของสถานท่ีท างาน ซ่ึงมี
ตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ร้านสะอาดดูดี มีแอร์เยน็สบาย” (หญิง, 24 ปี) 
“...สถานท่ี ใกลบ้า้น เดินทางสะดวก” (หญิง, 33 ปี) 

  
 

4.2 ส่ิงทีอ่งค์กรควรปรับปรุงเพือ่ท าให้พนักงานผูกพนัต่อองค์กร 
จากการสัมภาษณ์พบว่า ส่ิงท่ีองค์กรควรปรับปรุง เพื่อจะท าให้พนักงานบริษัท 

กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี หวัหนา้งาน , เวลาท างาน , สวสัดิการ , วิถี
ปฏิบติัขององคก์ร , ความปลอดภยั , ค่าตอบแทน , สถานท่ีท างาน , การให้อิสระในการท างาน และ
ความมัน่คง   ดงัปรากฎในรูปภาพ 4.2 
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รูปภาพ 4.2 แผนภูมิแสดงส่ิงทีอ่งค์กรควรปรับปรุงเพือ่ท าให้พนักงานผูกพนัต่อองค์กร 
 

4.2.1 หัวหน้างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12 คนไดก้ล่าวถึงหวัหนา้งานวา่ควรจะมีความ

ยุติธรรมในการปกครองลูกนอ้ง สามารถให้ค  าปรึกษาแนะน าในการท างานกบัพนกังานได ้มีความ
ใส่ใจกบัพนกังานเวลาท่ีพนกังานมีปัญหา ให้ก าลงัใจในการท างาน รักษาบรรยากาศในการท างาน
ใหน่้าท างาน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...พอไปหน้าร้านหัวหน้าบางคนไม่เหมาะสมท่ีจะอบรมพนักงานใหม่ เขาสอนไม่
เขา้ใจ เรียบเรียงไม่เป็น เหมือนพาไปดูท่ีชั้นแลว้ก็จบ ไม่ไดส้อนอะไรมากมาย เหมือนกบัให้ศึกษา
เองมากกวา่ แลว้เขาก็ไม่รู้วา่ตอ้งเนน้จุดท่ีมนัพลาดไดง่้าย ซักอาการลูกคา้ซกัอะไรบา้ง บางทีเขายงั
ไม่สอนเลย” (หญิง, 29 ปี) 

“...มีหลายระดบัมาก ผูจ้ดัการเขาก็ดูไม่ไดเ้ต็มท่ีนะ ไม่ไดเ้ห็นหลายละเอียดจริงๆ อยาก
ใหม้นัเป็นกลางมากกวา่น้ี เช่น การแบ่งงาน การไปวิง่ การยา้ยสาขา” (หญิง, 30 ปี) 

“...ให้มีความเป็นกลางกว่าน้ี ถา้เป็นระดบัผูบ้ริหาร ก็อยากให้ไม่ฟังความขา้งใดขา้ง
หน่ึง ถา้จะมีการสอบสวนหรือไต่สวนก็ตอ้งท าทั้ง 2 ฝ่าย หรือถา้ผูบ้ริหารฟังใครมา ก็ตอ้งเรียกบุคคล
นั้นเขา้มาคุยดว้ย ตอ้งมีความยติุธรรมไม่เอนเอียงขา้งใดขา้งหน่ึง” (หญิง, 43 ปี) 

“...อยากใหห้วัหนา้รับฟังปัญหาจริงๆ” (หญิง, 34 ปี) 
“...ท่ีน่ีเคา้มีระดบัพนักงาน หัวหน้างานบางคนก็ดีมาก บางคนก็จะบา้อ านาจไปไหน 

บางคนก็อยูด่ว้ยแลว้อึดอดั” (หญิง, 27 ปี) 
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(จ ำนวนครัง้ที่มีกำรพดูถึงจำกกลุม่ตวัอยำ่ง 31 คน)
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“...ไม่อยากให้กดดนัมาก อย่างหนูเรียนมาน้อย มีความรู้ไม่เท่าคนท่ีเคา้เรียนมาเยอะ 
มนัก็ค่อนขา้งยาก ทุกวนัน้ีก็คือตั้งใจแลว้แต่บางทีคนอ่ืนก็อาจจะคิดวา่ไม่ตั้งใจเต็มท่ี หรือรู้ไม่เท่าคน
อ่ืน ก็มีส่วนท่ีท าใหก้ดดนัเหมือนกนั” (หญิง, 25 ปี) 

“...บางทีก็รู้สึกว่า เหมือนคนน้ีท างานดี แต่ไม่ค่อยมีใครมองเห็น ขาดการสนับสนุน
จากระดบัสูงข้ึน บางคนก็ไม่ไดท้  าอะไรมากแต่ไดป้ระเมิน มนัก็ค่อนขา้งไม่ยติุธรรม” (หญิง, 36 ปี) 
 

4.2.2 ระยะเวลาในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 คนไดก้ล่าวถึงระยะเวลาในการท างานท่ี

เหมาะสม ไม่มากเกินไปเพื่อมีเวลาส าหรับพกัผ่อนให้ร่ายกายหายเหน่ือยลา้และไปใช้ชีวิตส่วนตวั 
สามารถหยุดพกัผ่อนไดต้รงกบัวนัท่ีตนเองตอ้งการ เร่ืองของการเปล่ียนกะกลางวนั-กลางคืนอยาก
ให้มีช่วงระยะเวลาท่ีพอเหมาะให้ร่างกายได้ปรับตัว ซ่ึงมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่าง 
ดงัต่อไปน้ี 

“...เวลางาน เวลางานท่ีท าตอนน้ีพี่ว่ามันเยอะเกิน คือ 12 ชม. แล้วเป็นท่ีจ านวน
พนกังานมนัไม่พอรึเปล่า คืออยา่งร้านท่ีพี่อยูมี่ 2 คน คือสลบักนัอยู ่12 ชม. ทุกวนัๆๆ ท างาน 12 ชม. 
ความล้าความเพลียก็อาจจะมี เขามีวนัหยุดท่ีก าหนดให้ แต่บางทีมนัไม่มีคน ลากยาว 14 วนัก็มี” 
(หญิง, 32 ปี) 

“...บางท่ีมนัไม่สะดวกเดินทาง บางทีเราอยูร้่าน 12 ชม. เราแต่งตวั 45 นาที เราเดินทาง
ตอ้งรอรถอีกนะ เดินทางอีก เหมือนเราไม่มีเวลา  กลบัถึงบา้น กินขา้วเสร็จ ก็ตอ้งนอนแลว้ มนัไม่มี
เวลาอยา่งอ่ืนเลย” (หญิง, 30 ปี) 

“...เร่ืองการเขา้กะท่ีเขา้กลางคืนท่ีเข้าเดือนเวน้เดือนค่ะ คือเหมือนเวลาท่ีร่างกายเรา
ก าลงัจะปรับวา่เราตอ้งเขา้งานกลางคืนนะ เราตอ้งนอนตอนกลางวนั พอก าลงัจะปรับตวัไดล้ะ แลว้ที
น้ีเราตอ้งมาเขา้กลางวนัอีกละ เท่าท่ีทราบมาวา่พี่คนอ่ืนเคา้มีปัญหาหนกัวา่น้ี เพราะในเดือนเดียวตอ้ง
เขา้ทั้งกลางวนัและกลางคืน คือเหมือนจะปรับตวัไม่ได”้ (หญิง, 25 ปี) 

“...เร่ืองท างานกะกลางคืน ถา้เลือกไดก้็อยากท าเชา้ บางทีท ากะกลางคืนสุขภาพแยม่าก
เลย แต่วา่เรารู้อยูแ่ลว้วา่ร้านเปิด 24 ชม. เหมือนถา้เราจะท าตรงนั้นก็ตอ้งยอมรับแลว้อ่ะค่ะ อีกอย่าง
ร้านตอ้งเปิด 24 ถา้เราไม่อยู ่ร้านก็เปิด 24  ไม่ได”้ (หญิง, 40 ปี) 

“...เร่ืองวนัหยุดค่ะ ก็เข้าใจเนอะว่าอย่างเราขอไป เราก็อยากได้วนัหยุดตามท่ีเรา
ตอ้งการ มนัค่อนขา้งท่ีจะไม่ตรงตามท่ีเราตอ้งการ อยา่งบางคร้ังเรวางแผนวา่จะไปไหน แต่พอตาราง
เวรออกมนัก็ไม่เป็นไปตามเป้า มนัก็เลยท าให้พนักงานมีความรู้สึกนอยด์ บางทีอยากหยุดเสาร์-
อาทิตย ์เพราะจะไดห้ยดุตรงกบัแฟนก็ไม่ไดห้ยดุ” (หญิง, 25 ปี) 
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4.2.3 สวสัดิการ 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 10 คนได้กล่าวถึงเร่ืองสวสัดิการเช่น OPD 

กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ค่าท างานล่วงเวลา(โอที)ท่ีมีอตัราต่อชัว่โมงสูงมากกวา่น้ี การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี โบนัส ค่าเดินทางสาขาไกล กิจกรรมพิเศษต่างๆ เช่น กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ ซ่ึงมี
ตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...โอที สวสัดิการต่างๆ ขาดเร่ือง OPD กองทุนส ารองเล้ียงชีพ” (หญิง, 29 ปี) 
“...ค่าโอที โอทีอาจจะน้อยเม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืน สวสัดิการอย่างอ่ืน เช่น โบนสั ประกนั

สุขภาพ ท่ีน่ีจะไม่มีโบนสั” (หญิง, 33 ปี) 
“...มีอีกอย่างนึง ท่ีน่ีเร่ืองค่าโอทีจะไม่เหมือนกบัท่ีอ่ืนๆ หลงั 8 ชม.จะเป็น 1.5 แต่ถ้า

เป็นท่ีน่ีจะระบุมาเลยเท่ากนัทุกคน ชม.ละ 50 บาท ท าไมหลงั 8 ชม. ถึงไม่ได ้1.5 เท่า” (หญิง, 40 ปี) 
“...ถา้จะให้ปรับปรุงก็เป็นในเร่ืองสวสัดิการ น่าจะมีสวสัดิการเพิ่มมากข้ึน น่าจะมีค่า

เดินทาง อยากให้มีการตรวจสุขภาพให้กับพนักงานบ้าง อยากให้เน้นเร่ืองสุขภาพของพนักงาน
นิดนึงค่ะ ค่าเดินทางหมายถึง จากท่ีเคยไปท างานโรงงานใหญ่ๆ มาก่อน ก็จะมีค่าเดินทาง ค่าอาหาร 
เพราะบางทีพนกังานเดินทางไกล ข้ึนรถหลายต่อ” (หญิง, 39 ปี) 

“...หรืออาจจะมีกิจกรรมท่ีท าให้เรารู้สึกเหมือนเป็นการวมกลุ่ม แล้วก็ท  ากิจกรรมท่ี
สนุกๆ ผอ่นคลาย ท่ีท าใหเ้รารักองคก์รมากข้ึน รักบริษทัมากข้ึนอะไรแบบน้ีอ่ะค่ะ” (หญิง, 26 ปี) 
 

4.2.4 วถิีปฏิบัติขององค์กร 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 6 คนไดก้ล่าวถึงวถีิปฏิบติัขององค์กร ควรจะ

มีความเป็นระบบขั้นตอนชัดเจน การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และใช้เหตุใช้ผลในการส่ือสาร
มากกว่าการใช้อารมณ์ และมีกฎระเบียบท่ีสามารถให้พนักงานปฏิบติัตามได้จริง ซ่ึงมีตวัอย่างค า
กล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...อยากใหร้ะบบงานดีกวา่น้ีอีกหน่อย กิจการสาขาท่ีเราเจอ มีเหตุการณ์อยา่งเช่นไม่ได้
แจง้กนั เหมือนบางเร่ืองเราตอ้งรับรู้ก่อน แต่เรากลบัมารู้ทีหลงัหรือสรุปไปแลว้ เป็นท่ีระบบขั้นตอน
ก่อนหลงัไม่ดี พอเกิดปัญหาก็จะมีเร่ืองการใชอ้ารมณ์ในการส่ือสารข้ึนมา” (หญิง, 30 ปี) 

“...การสั่งงานมนัยงัไม่เป็นระบบ ยกตวัอย่าง ร้านมีหัวหน้า มีผูจ้ดัการเขต แล้วก็มี
ผูจ้ดัการเขตอาวุโส แลว้เด๋ียวน้ีมนัก็มีการสั่งงานกนัในไลน์ เด๋ียวไลน์กลุ่มน้ี กลุ่มนั้น มนัสั่งซ ้ าซ้อน
มัว่ซัว่กนัไปหมด จนไม่รู้ว่าจะท างานอนัไหนก่อนแลว้อยา่งน้ีค่ะ ในแต่ละกลุ่มผูจ้ดัการเขตอาวุโส 
บางทีเขาอยูห่ลายกลุ่ม บางทีเขาก็มีการสั่งไปในกลุ่มพนกังานธรรมดาไปแลว้ แลว้พนกังานธรรมดา
มาถามพี่ คือพี่ไม่รู้เร่ืองไง ไม่ไดล้งกลุ่มพี่ พี่ก็รู้สึกวา่พี่ไม่ค่อยโอเคกบัจุดน้ีเท่าไหร่ การส่ือสาร ไลน์
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ส่งขอ้ความ งงไปหมด เท่าท่ีฟังจากเพื่อน ก็ยงัเห็นว่าเขตนั้นท างานแบบน้ี เขตน้ียงัท าแบบนั้น ไม่
เหมือนกนั” (หญิง, 32 ปี) 

“...ท างานเป็นระบบมากกวา่น้ี มีขั้นตอนงานท่ีเป็นระบบกวา่น้ี ไม่ใช่พดูแลว้เราก็ไม่ได้
ท  าแบบนั้น คือตอนน้ีมนัเหมือนกบัอยู่มนช่วงท่ี เราก าลงัจะพฒันาอยู่ ก็เขา้ใจอยู่มนัเลยไม่ตรงซะ
ทีเดียว บางอยา่งเราตดัสินไปแลว้ เราก็ตอ้งยอ้นกลบัมาใหม่  บางอยา่งท่ีพูดไปแลว้มนัก็ยงัท าไม่ได ้
แลว้อยากให้มีพวกเกณฑ์ตดัสิน ไม่วา่จะเป็นการปรับเงินเดือน เร่ืองลูกคา้complainแลว้เราไม่ปรับ
ฐานเงินเดือนของพนกังานกบัอะไรต่างๆ มนัไม่ชดัเจน มนัท าให้เราไปตอบเขาไม่ไดช้ดัเจน อยาก
ใหม้นัท่ีดีกวา่น้ีค่ะ” (หญิง, 43 ปี) 

“...จากระบบงานท่ีเห็น ตอนน้ีท่ีส านกังานกบัทางสาขา เหมือนคนละจุด เหมือนต่าง
คนต่างท างาน อย่างช่วงหลงัๆ ก็มาก็ดีข้ึนมาบา้ง แต่อยากให้ดีข้ึนกว่าน้ี งานบางอย่าง บางทีงาน
สาขา ทางส านกังานส่ือสารไม่ตรงกนัหรือยา่งไรไม่แน่ใจ แลว้ทางส านกังานก็ตรวจเช็คไม่ไดด้ว้ยวา่
สาขานูน้ท า สาขาน้ีไม่ไดท้  า คือถา้เราท าก็ตอ้งท าเหมือนกนั” (หญิง, 40 ปี) 

 
4.2.5 ความปลอดภัย 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 คนได้กล่าวถึงเร่ืองความปลอดภยัของ

พนักงานท่ีอยู่กะกลางคืน ว่าองค์กรควรจะหาแนวทางในการปฏิบติัเพื่อให้พนักงานรู้สึกมีความ
ปลอดภยัมากข้ึน ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ความปลอดภยัท่ีเร่ิมท ากนัมากข้ึน บางทีเจอเหตุการณ์ข่มขู่ พอแจง้ต ารวจไป ต ารวจ
ก็ไม่มา ทางคุณแกว้บอกวา่เราตอ้งช่วยกนัเอง เพิ่งเร่ิมจะปรับ เอาคนนั้นคนน้ีมาท าตรงน้ี มนัก็อาจจะ
ยงัไม่ลงตวัอีกแหละ มนัก็ดีในระดบัหน่ึง เพราะว่าตอนนั้นมนัยงัมีการโทรคุยกนั กดปุ่มสัญญาณ 
บางทีสัญญาณก็ไม่ติด แต่ก็ยงัดียงัเช็คบา้ง แต่พอตอนน้ีก็เร่ิมอุ่นใจมากข้ึน อาจจะมีคนเขา้ไปอยูเ่ป็น
เพื่อนนะ เพราะสมยัก่อนยงัไม่ค่อยมีคน” (หญิง, 30 ปี) 

“...การท างานกลางคืน อยากให้มีเพื่อนร่วมงานอยู่กนั เพิ่มมาสักคนนึง มนัจะ ช่วย
ให้activeในการท างานเพิ่มข้ึน คือหน่ึงไม่ง่วง รู้สึกปลอดภยั ถึงแมไ้ม่ 100% แต่ก็อุ่นใจกว่าอยู่คน
เดียว” (หญิง, 22 ปี) 
 

4.2.6 ค่าตอบแทน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คนได้กล่าวถึงเร่ืองค่าตอบแทนท่ีตอ้งการ

ให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี ท่ี รับผิดชอบ ซ่ึงมีตัวอย่างค ากล่าวของกลุ่มตัวอย่าง 
ดงัต่อไปน้ี 
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“...เร่ืองเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เราไดห้น้าท่ีรับผิดชอบมากข้ึน ก็ควรจะได้
ค่าตอบแทนท่ีมากข้ึนดว้ย” (หญิง, 43 ปี) 

“...เร่ืองค่าตอบแทน อาจจะไม่พอกิน พอใชก้นั การเดินทางอะไรแบบน้ี” (หญิง, 36 ปี) 
 

4.2.7 สถานทีท่ างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 2 คนไดก้ล่าวถึงสถานท่ีท างานท่ีควรมีพื้นท่ีท่ี

เหมาะสม เพียงพอต่อการใชง้าน รวมถึงระยะทางท่ีใชใ้นการเดินทางจากบา้นไปท่ีท างานไม่ควรมี
ระยะทางไกลเกินไป ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...ระบบการเก็บสตอ๊ก ส าหรับพื้นท่ีนอ้ย” (ชาย, 21 ปี) 
“...ท างานไกลท่ีพกั” (หญิง, 43 ปี) 

 
4.2.8 การให้อสิระในการท างาน 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 คนได้กล่าวถึงการให้อิสระในการท างาน 

หัวหน้าควรมีอ านาจในการตัดสินใจในขอบเขตท่ีได้ก าหนดได้ ซ่ึงมีตวัอย่างค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

“...การจดัการในแต่ละร้าน บางทีหวัหนา้ก็ไม่มีสิทธิจดัการเอง ผา่นเขตบา้ง มนัเหมือน
ไม่ไดส้ั่งงานทีเดียวแลว้จบ ยกตวัอยา่งพี่เป็นผูจ้ดัการสาขา พี่จะเปล่ียนตารางเองทั้งท่ีไม่ไดเ้ดือดร้อน 
ไม่ไดเ้ปล่ียนตาราง ไม่ไดย้ืมคน ก็ตอ้งปรึกษาเขตก่อน พี่ก็ไม่รู้วา่จะมีผูจ้ดัการสาขาท าไม ทั้งๆท่ีเรา
สามารถจดัการเองได”้ (หญิง, 32 ปี) 
 

4.2.9 ความมั่นคง 
จากการสัมภาษณ์ มีกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 1 คนไดก้ล่าวถึงความมัน่คงในเร่ืองของงานท่ี

ท า และผลกระทบท่ีเกิดจากกฎหมาย ซ่ึงมีตวัอยา่งค ากล่าวของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
“...บางทีมนัก็มีความกลวั เพราะงานท่ีเราท ามนัเก่ียวกบักฎหมาย อยากให้มีส่ือเขา้ไป

คุย ตอ้งเขา้ใจวา่ทุกวนัน้ีมนัไม่ใช่จดหมาย อยา่งร้านโดนจบัเพราะทิฟฟ่ี เด็กรู้กนัหมดแลว้ แลว้เรา
เพิ่งมารู้ทีหลงัในท่ีประชุมเขต เราควรจะส่ือสารกนัตั้งแต่เน่ินๆ” (ชาย, 32 ปี) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั ผูว้ิจยัได้
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) พนักงานหน้าร้านของบริษัท กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด 
จ านวน 31 คนโดยเลือกกลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ซ่ึงผูว้จิยัอภิปรายผลการวจิยั และมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
 จากการวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั 
ผลการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) พบวา่ เหตุผลท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
ได้แก่ รายได้/ผลตอบแทน รองลงมาคือลักษณะงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร ความ
มัน่คงในงาน โอกาสความก้าวหน้า การได้รับความรู้ องค์กร สวสัดิการ และสุดท้ายคือสถานท่ี
ท างาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

5.1.1 รายได้/ผลตอบแทน 
จากผลการศึกษาวจิยัพบวา่รายได/้ผลตอบแทน เป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างความผกูพนัต่อ

องคก์ร โดยรายได้/ผลตอบแทนของพนกังานตอ้งมีความพอเพียงกบัการครองชีพของพนกังาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของลลิดา พิมพการัง (2553), ณัฐวตัน์ พิสิฐศุภกานต ์(2559), สิริ
เพญ็ บารมี และคณะ (2559) ท่ีพบวา่เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.2 ลกัษณะงาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าลกัษณะงาน เป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงานรู้สึกความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยงานท่ีมีอิสระในการท างาน มีความเป็นงานบริการ งานมีความเป็นระบบขั้นตอน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของจกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ ์(2551), พิมพช์นก ทรายขา้ว (2553), ภา
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สิริ ปัญญาภู (2553), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), สุชาดา เตง็ศิริวฒันา (2558), 
แพรวดาว พงศาจารุ (2559), สิริเพญ็ บารมี  และคณะ (2559) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.3 หัวหน้างาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าหัวหน้างาน มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยหัวหน้างานคอยให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน ไม่ถือตวัให้ความเป็นกันเองกับ
พนักงาน ให้อิสระในการท างาน มีเหตุมีผล และเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของนิธิวดี ไต่วลัย ์(2551), ช่อสุดา โสระดา (2551), ภาสิริ ปัญญา
ภู (2553), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558), ณัฐวตัน์ 
พิสิฐศุภกานต ์(2559) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.4 เพือ่นร่วมงาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบวา่เพื่อนร่วมงาน มีส่วนช่วยให้พนกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

โดยเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถให้ความช่วยเหลือ ปรึกษาแนะน ากันได้ มีความสัมพันธ์ท่ีดี ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของสิริเพญ็ บารมี  และคณะ (2559) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นผูร่้วมงาน
(เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา) มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.5 ผู้บริหาร 
จากผลการศึกษาวิจยัพบวา่ผูบ้ริหาร สามารถท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร โดย

ผูบ้ริหารท่ีมีความใส่ใจกบัพนกังาน คอยให้ความช่วยเหลือดูแล เป็นกนัเอง ซ่ึงปัจจยัดา้นผูบ้ริหารไม่
ปรากฏพบในงานวจิยัในอดีตท่ีไดท้  าการศึกษา 

 
5.1.6 ความมั่นคงในงาน 
จากผลการศึกษาวจิยัความมัน่คงในงาน เป็นหน่ึงในเหตุผลท่ีท าให้พนกังานผกูพนัต่อ

องคก์ร โดยการท่ีพนกังานรู้สึกมัน่ใจวา่จะสามารถประกอบอาชีพนั้นไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนดและ
ตรงกบัความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานไม่ปรากฏพบในงานวิจยัในอดีตท่ี
ไดท้  าการศึกษา 
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5.1.7 โอกาสความก้าวหน้า 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าโอกาสความก้าวหน้าในงาน ช่วยให้พนักงานผูกพนัต่อ

องค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษางานวิจัยของลลิดา พิมพการัง (2553) ท่ีพบว่าปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.8 การได้รับความรู้ 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าการได้รับความรู้ มีส่วนช่วยเสริมสร้างความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ การท่ีพนกังานไดรั้บการอบรม พฒันา ความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถในการท างาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของลลิดา พิมพการัง (2553) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นการพฒันาและ
การเรียนรู้ภายในองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.9 องค์กร 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าองค์กร เป็นหน่ึงในเหตุผลท่ีท าให้พนกังานรู้สึกผูกพนัต่อ

องค์กร ไดแ้ก่การท่ีองค์กรท่ีให้การดูแลเอาใจใส่กบัพนกังาน รับฟังความคิดเห็น และปกครองอยู่
ร่วมกนัแบบครอบครัวหรือพี่นอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยัของนิธิวดี ไต่วลัย ์(2551), 
ช่อสุดา โสระดา  (2551), ภาสิริ ปัญญาภู (2553), ณุวภา ธีรวราภทัร์ (2553), รัชจิฎา เส่ียงบุญ (2555), 
สุชาดา เต็งศิริวฒันา (2558), สิริเพ็ญ บารมี  และคณะ (2559) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านองค์กรส่งผลต่อ
ความผกูพนัขององคก์ร 

 
5.1.10 สวสัดิการ 
จากผลการศึกษาวิจัยพบว่าสว ัส ดิการ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

ประกนัสังคม ประกนัอุบติัเหตุกลุ่ม ค่าท างานล่วงเวลา(โอที)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวิจยั
ของลลิดา พิมพการัง (2553), ณัฐวตัน์ พิสิฐศุภกานต์ (2559), สิริเพ็ญ บารมี และคณะ (2559) ท่ี
พบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
5.1.11 สถานทีท่ างาน 
จากผลการศึกษาวิจยัพบว่าสถานท่ีท างาน ช่วยให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร 

ไดแ้ก่ การมีสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมต่อการท างาน มีพื้นท่ีเพียงพอ ไม่แน่นเบียดเสียดจนเกินไป 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของสิริเพญ็ บารมี  และคณะ (2559) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นสถานท่ี
และส่ิงอ านวยความสะดวกมีผลต่อความพกูพนัต่อองคก์ร 
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5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implications) 
ผลการวิจยัสามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทย (PMAT) (2549, อา้งถึงในจุลดาลดั ฉวีสุข, 2559) ท่ีกล่าวว่าความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รนั้น ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองคก์ร (Company) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยั
ดา้นสถานท่ีท างาน องค์กร ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ปัจจยัดา้นงาน (Job) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้น
ลักษณะงานในการวิจัยค ร้ังน้ี  ปั จจัยด้านการพัฒนาท รัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Development) ซ่ึงสอดคล้องกับปัจจยัด้านรายได้/ผลตอบแทน  สวสัดิการ ความมั่นคงในงาน 
โอกาสความกา้วหน้า การไดรั้บความรู้ ในการวิจยัคร้ังน้ี และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า (Leadership) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 

อีกทั้งยงัสามารถสนบัสนุนแนวคิดบางส่วนของ The Gallup Organization (2006, อา้ง
ถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555) ไดแ้สดงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ซ่ึงมีไดแ้ก่ ปัจจยัด้านความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ปัจจยัดา้นการสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support)  ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน 
(Growth) ซ่ึงสอดคล้องกบัปัจจยัด้านรายได้/ผลตอบแทน สวสัดิการ สถานท่ีท างาน หัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้ ในการศึกษาวจิยัน้ี 
 และผลการวิจัยท่ีได้จากการศึกษาก็สามารถสนับสนุนแนวคิดบางส่วนของ Aon 
Hewitt  (2011 อา้งถึงใน จุลดาลดั ฉวีสุข ,2559) ได ้ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
พนกังาน 6 ประการ ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นแบรนด์ (Brand) ไดแ้ก่ ช่ือเสียงขององคก์ร, ผูบ้ริหาร
, บรรษัทภิบาลหรือความรับผิดชอบ ซ่ึงสอดคล้องกับปัจจัยด้านผู ้บริหาร ปัจจัยภาวะผู ้น า 
(Leadership) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าระดบัอาวุโส, ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้น
หัวหน้างาน ปัจจยัผลการด าเนินงาน (Performance) ไดแ้ก่ โอกาสในอาชีพ, การเรียนรู้และพฒันา,  
การบริหารผลการด าเนินงาน, การบริหารคน, ผลตอบแทนและการให้ความส าคญัแก่พนกังาน ซ่ึง
สอดคล้องกับปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า การได้รับความรู้ ปัจจัยแนวปฏิบัติขององค์กร 
(Company Practices) ได้แก่ การส่ือสาร, การให้ความส าคญักับลูกค้า, ความหลากหลายและการ
เขา้ถึง, โครงสร้างพื้นฐานท่ีใชใ้นการท างาน และการบริหารความสามารถและการคดัเลือกพนกังาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัพื้นฐาน (The basics) ไดแ้ก่ ผลประโยชน์, ความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงาน, ความปลอดภยั, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและ
ชีวิตการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับ ปัจจยัด้านรายได้/ผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน สวสัดิการ 
สถานท่ีท างาน ปัจจยัเก่ียวกบังาน (The work) ไดแ้ก่ ความร่วมมือ, การมอบอ านาจหรืออ านาจการ
ตดัสินใจ, ลกัษณะงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน  
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5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
จากผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กร (Engagement) ของพนกังานบริษทั กรุงเทพด

รักสโตร์ จ  ากดั สามารถกล่าวโดยสรุปไดว้า่ รายได/้ผลตอบแทน ดา้นลกัษณะงาน หวัหนา้งาน เพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ริหาร ความมัน่คงในงาน โอกาสความกา้วหนา้ การไดรั้บความรู้ ดา้นองคก์ร สวสัดิการ 
และสุดทา้ยสถานท่ีท างาน เป็นสาเหตุท่ีจะท าให้พนกังานบริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้น ผูบ้ริหารควรตระหนัก และให้ความส าคญักบัเหตุผลดงักล่าวเพื่อช่วยให้
พนกังาน บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั เกิดความผกูพนักบัองคก์ร โดยจะเสนอในปัจจยั 5 อนัดบั
แรกท่ีมีความส าคญั ดงัน้ี 

 
5.3.1 รายได้/ผลตอบแทน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านรายได้/ผลตอบแทนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้

พนักงานบริษัท กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด เกิดความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้ นผู ้บริหารควรให้
ความส าคญักบัค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบของพนักงาน และการจ่ายค่าจา้ง
อยา่งเป็นธรรม โดยผูบ้ริหารนั้นควรพิจารณาค่าจา้งแรงงานขั้นต ่า ค่าจา้งในตลาดแรงงานในปัจจุบนั
เทียบในกลุ่มธุรกิจประเภทเดียวกัน ประสบการณ์การท างาน และงบประมาณขององค์กร
ประกอบการพิจารณาดว้ย 

 
5.3.2 ลกัษณะงาน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังาน

บริษัท กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด เกิดความผูกพันต่อองค์กร องค์กรควรให้ความส าคัญในการ
มอบหมายงานให้ตรงกบัความสามารถ ความถนดั ของพนกังานเพื่อให้พนกังานสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการท างาน อีกทั้งควรใหอิ้สระในการท างาน และมอบอ านาจ
ใหก้บัพนกังานในการตดัสินใจตามกรอบงานท่ีรับผดิชอบ พร้อมทั้งสนบัสนุน หรือใหค้  าแนะน าใน
การตดัสินใจนั้น ทั้งน้ียงัควรหาแนวทางในการปรับปรุงในเร่ืองของระยะเวลาในการท างานให้มี
ความสมดุล 

 
5.3.3 หัวหน้างาน 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัดา้นหัวหน้างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังาน

บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากดั เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการ
อบรมพฒันาภาวะผูน้ าของหัวหน้า ให้สามารถบริหารปกครองลูกน้องไดอ้ย่างเป็นธรรม มีบรรกา
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กาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั และลดปัญหาขดัแยง้กนัในการท างานระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง 
นอกจากน้ีบริษทัควรจดักิจกรรมเพิ่มเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งในท่ีท างาน 

 
5.3.4 เพือ่นร่วมงาน 
ผลการศึกษาวจิยัช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังาน

บริษทั กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ดังนั้ นผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์รเดียวกนั เช่น การจดังานเล้ียงสังสรรค์
ปีใหม่ การจดังานกีฬาสี เป็นตน้ 

 
5.3.5 ผู้บริหาร 
ผลการศึกษาวิจยัช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัด้านผูบ้ริหารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงาน

บริษัท กรุงเทพดรักสโตร์ จ  ากัด เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงเพราะด้วยความสนิทใกล้ชิดกับ
พนกังานท่ีอยูม่านานมาส่วนในช่วงท่ีบริษทัก าลงัเติบโต และมีพนกังานจ านวนไม่มาก ผูบ้ริหารควร
จะสร้างวฒันธรรมการปกครองในลกัษณะความเป็นพี่น้อง ครอบครัว ให้มีในตวัพนักงานทุกคน
โดยใช้ตวัเองเป็นแบบอย่างท่ีดี เพื่อให้เกิดบรรยากาศความรู้สึกใกลชิ้ด สนิมสนมกนัระหว่างในท่ี
ท างาน 

 
 
5.4 ข้อจ ากดัในการท าการวจิัย (Limitations) และข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้จ ากดัในการวจิยั ดงัน้ี 

1. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้สัมภาษณ์ไม่สามารถเป็นตวัแทนของพนักงานบริษทักรุงเทพด
รักสโตร์ จ  ากดัทั้งหมด เพราะกลุ่มตวัอย่างเป็นตวัแทนเฉพาะพนกังานหนา้ร้าน ควรเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีหลากหลายมากข้ึน ทั้งในส่วนหน้าร้าน ส านักงาน และ สโตร์ เพื่อให้ผล
สามารถเป็นตวัแทนของภาพรวมทั้งองคก์รได ้

2. การศึกษากลุ่มตวัอย่างเป็นการศึกษากลุ่มพนักงานหน้าร้านโดยไม่จ  าแนกระดบั
ต าแหน่งงาน ซ่ึงการแยกระดบัต าแหน่งงาน เช่นระดบัปฏิบติัการ และระดบัหัวหน้า จะท าให้
ไดผ้ลวจิยัท่ีเจาะลึกและชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

3. ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงจะไดข้อ้มูลในลกัษณะเชิงลึก ส าหรับ
การท าวิจยัคร้ังต่อไปผูว้ิจยัขอให้ศึกษาในเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงกวา้งในลักษณะ
ภาพรวมขององคก์รทั้งหมด และเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์และชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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4. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มเติม เช่น ความมีช่ือเสียง
ขององคก์ร ทศันคติท่ีมีต่อหวัหนา้งาน เพื่อครอบคลุมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ใหม้ากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณ์การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  

กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพดรักสโตร์ จ ากดั (ร้านยากรุงเทพ) 

 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1.1. ช่ือ-สกุล 
1.2. เพศ 
1.3. อาย ุ
1.4. สถานภาพ 
1.5. ระดบัการศึกษา 
1.6. ต าแหน่งงาน  
1.7. อายกุารท างาน 

2. ความผกูพนัของพนกังาน 
2.1. (ผู ้สัมภาษณ์อธิบาย) ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การท่ี

พนกังานมีพฤติกรรมต่อองคก์รท่ีตนท างานอยู ่โดยพนกังานจะพูด (Say) ถึงองคก์รในทาง
ท่ีดีอยู่เสมอ มีความตอ้งการจะคงอยูก่บัองค์กร(Stay) และมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทให้กบังานท่ี
ตนเอง (Strive) ท่านคิดวา่อะไรเป็นปัจจยัท่ีท าให้ท่านรู้สึกเช่นนั้น อธิบายถึงสาเหตุท่ีท าให้
รู้สึกผกูพนั (พร้อมอธิบายรายละเอียด) 

2.2. ส่ิงท่ีองค์กรควรปรับปรุงเพื่อท าให้ท่านเกิดความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน (พร้อมอธิบาย
รายละเอียด) 

3. ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อการปรับปรุง/พฒันา
องคก์ร 
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