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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ปัจจุบันธุรกิจในภาคต่าง ๆ มีการแข่งขันกันสูงข้ึนเร่ือย ๆ องค์กรแต่ละองค์กร

จ าเป็นตอ้งใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หคุ้ม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากปัจจยัดา้นตน้ทุนวตัถุดิบท่ี
มีความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ท่ีจะสร้างให้เกิดประโยชน์กบัองคก์รไดแ้ลว้ ยงัมีปัจจยัดา้นบุคลากรซ่ึง
ถือเป็นทรัพยากรหลกัในการขบัเคล่ือนน าพาองคก์รให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวเ้ป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัไม่แพก้นั องค์กรจึงหันมาใส่ใจกบับุคลากรท่ีมีอยู่ โดยการบริหารจดัการทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Management) ให้ดียิ่งข้ึน เพื่อรักษาบุคลากรและสร้างบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ี
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ “บุคลากร” หรือ “คน” ถือเป็นองค์ประกอบหน่ึงของหลกัการบริหาร ท่ี
ประกอบไปด้วย 1. Man หรือ คน 2. Money หรือ เงิน 3. Materials หรือ วตัถุดิบ 4. Management 
หรือ การจัดการ หรือท่ีเรียกกันว่า 4M ซ่ึงการให้ความส าคัญกับ “คน” จะท าให้องค์กรมี
ความสามารถในการแข่งขนั และกา้วหนา้เหนือองคก์รอ่ืนได ้“บริษทัจ านวนมากมุ่งเนน้การปฏิรูป
ระบบไอที และกระบวนการทางดา้นธุรกิจ มกัจะละเลย ‘บุคลากร’ ซ่ึงถือเป็น ‘สินทรัพยท่ี์ส าคญั
ท่ีสุด’ ของบริษัท การมองข้ามสินทรัพย์ดังกล่าวส่งผลให้บริษัทไม่สามารถเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จในยุคดิจิตอลได้” (วตัสัน ถิรภทัรพงศ,์2559)  
ดงันั้น องคก์รจึงจ าเป็นตอ้งหาวิธีท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคร์ ซ่ึงไดจ้ากการ
สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีท าให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการ เกิดเป็นความรักและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรเกิดจากความรู้สึกดี ๆ ท่ีมีให้กบัองคก์ร ความรู้สึก
นั้นไดม้าจากประสบการณ์ของพนกังานแต่ละคนท่ีไดรั้บระหวา่งปฏิบติังานอยู่ภายในองค์กร หาก
พนักงานมีเกิดความรู้สึกท่ีดีและมีความผูกพนัท่ีดีให้กบัองค์กร พนักงานจะมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีของตน และตอ้งการเรียนรู้ทกัษะและเทคนิคใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยส่งผลให้
องคก์รนั้นประสบความส าเร็จ  

บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ.2514 โดยโสภณ อญัชุลี
พร ประกอบธุรกิจน าเข้าและจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ประเภทสี อุปกรณ์ศิลปะ เคร่ืองเขียนและ
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เคร่ืองใช้ส านักงาน  ปัจจุบนับริษทัมีพนักงานจ านวน 150 คน และยงัคงเปิดรับพนักงานใหม่ให้
สอดคลอ้งกบัการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองของบริษทัอยูเ่สมอ  

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เพื่อระบุปัญหาท่ีกระทบกบั
การท างาน และหาสาเหตุท่ีอาจจะน าไปสู่การขาดประสิทธิภาพในการท างาน การลาออกของ
พนกังาน หรืออ่ืน ๆ ท่ีส่งผลกระทบในเชิงลบให้กบัองค์กร ตลอดจนเพื่อเป็นแนวทางส าหรับการ
ปฏิบติัต่อบุคลากร ใหอ้งคก์รกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน   
 
 

1.2 ค ำถำมของงำนวจิัย 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในบริษทั ซากุระ

โปรดคัส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1.3.1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 

ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
1.3.2 เพื่อระบุปัญหาท่ีกระทบกบัการท างานของบุคลากรภายในองคก์ร 
1.3.3 เพื่อหาสาเหตุท่ีอาจจะน าไปสู่การขาดประสิทธิภาพในการท างาน การลาออก

ของพนกังาน หรืออ่ืน ๆ ท่ีส่งผลกระทบในเชิงลบใหก้บัองคก์ร 
 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.4.1 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีก าลงัปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั ซากุระ

โปรดคัส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั  จ  านวน 150 คน 
1.4.2 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุาน 
1.4.3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ เขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน เขา้ใจค าสั่งและปฏิบติั

ตามค าสั่งเม่ือไดรั้บมอบหมาย กระบวนการท างานมีระบบและขั้นตอนท่ีชดัเจน ฯลฯ 
1.4.4 ปัจจยัดา้นทศันคติ ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.5.1 เพื่อทราบถึงระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
1.5.2 เพื่อน าระดับปัจจัยท่ีมีความเส่ียงท่ีอาจก่อให้เกิดปัญหาในการท างานของ

พนกังาน มาแกไ้ขและป้องกนัเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหานั้นข้ึน 
1.5.3 เพื่อน าใชป้ระโยชน์ในงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
1.5.4 เพื่อน าขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการท าวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติัต่อบุคลากร 

เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนักบัองคก์ร และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



4 
 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
บริษทั  ซากุระ โปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เป็นประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ  
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัทศันคติ 
2.4 ทฤษฎีแรงจูงในการท างานในองคก์ร 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6 กรอบความคิดในการวจิยั 

 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
Steers (1977 : 46) มีความเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียว

แน่นของสมาชิกในองคก์าร และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิก
คนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร และเต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อ
เขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คือ การ
ยอมรับในแนวทางการปฏิบติังานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์ารมี
ความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มท่ี เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานท่ีดี ใช้ความพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบัติประสบ
ความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อ
องคก์ารในภาพรวม 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ การท่ี
พนักงาน แสดงถึงความต้องการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะของพนักงาน  อย่างแน่วแน่เป็นความ
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ต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีท า พยามยามท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ารไว  ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็น
ความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

Baron (1986: 162-163) ให้ทัศนะว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีมี ต่อ
องค์การซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีความ
มัน่คงมากกวา่นั้น คือเป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผูกพนัต่อองคก์ารก็เกิดจากปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ี คลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตวัอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่และ
มีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาใน
การท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของ
ตนเองมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง  พึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน  และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการ
ของพนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

Hewitt Associates (2003 อ้ำงถึงใน สกำว ส ำรำญคง, 2547 : 16) กล่าวว่า พฤติกรรม
เป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รโดยจะดูไดจ้ากการพูด (Say) การด ารง
อยู่ (Stay) และการดูว่าพนกังาน ไดใ้ช้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มท่ี (Strive) เพื่อให้ความ
ช่วยเหลือหรือให้การสนบัสนุนธุรกิจองค์การ ซ่ึงปัจจยั 7 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานมี ดงัต่อไปน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
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5. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
ปัจจยัความผูกพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นได้ถูกน ามา

เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นการวดัวดัความผูกพนัของพนกังานในองคก์ารต่าง ๆ เช่น ในการศึกษาถึง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ในประเทศแคนาดาจ านวน 120 องคก์าร จากพนกังานมากกวา่ 
80,000 รายผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จ านวน 
50 องคก์ารโดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบั
กลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกบั
อตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้า่จ่างท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% จาก
การส ารวจจะเห็นไดว้่าบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกวา่ และ
ระดบัของความผูกพนัของพนกังานท่ีสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได้
ว่าความผูกพนัของพนักงานเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีจะช่วยสะท้อนให้มองเห็นถึงแนวโน้มของผล
ประกอบการของบริษทัซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัควำมพงึพอใจ  
Bateman & Organ (1983 อ้ำงถึงใน Mobley, 1977) ไดอ้ธิบายไวว้า่ ความพึงพอใจใน

งาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังาน
ภาวะทางอารมณ์ท่ีช่ืนชอบหรือภาวะอารมณ์ทางบวกน้ีจะส่งเสริม ให้การท างานบรรลุผล เป็นท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไปถึงผลของความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างาน  

Shelly (1995, อ้ำงถึงใน ประกำยดำว ด ำรงพันธ์, 2536) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความ
พึงพอใจ วา่ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกสองแบบของมนุษย ์คือ ความรู้สึกทางบวกและ ความรู้สึก
ทางลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนแลว้จะท าใหเ้กิดความสุข ความสุขน้ีเป็นความรู้สึก
ท่ีแตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืน ๆ กล่าวคือ เป็นความรู้สึกท่ีมีระบบยอ้นกลบัความสุขสามารถ
ท าใหเ้กิดความรู้สึกทางบวกเพิ่มข้ึนไดอี้ก ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ความสุขเป็นความรู้สึกท่ีสลบัซบัซ้อน 
และความสุขน้ีจะมีผลต่อบุคคลมากกวา่ความรู้สึกในทางบวกอ่ืน ๆ 

ธนียำ ปัญญำแก้ว (2541 : 12) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจจะเก่ียว
กนักบัลกัษณะของงาน ปัจจยัเหล่าน้ีน าไปสู่ความพอใจในงานท่ีท า ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยกย่อง 
ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหน้า เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีอยู่ต  ่ากว่า จะท าให้เกิดความไม่
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พอใจงานท่ีท า ถา้หากวา่งานให้ความกา้วหนา้ ความทา้ทา้ย ความรับผดิชอบ ความส าเร็จและการยก
ยอ่งแก่ผูป้ฏิบติังานแลว้ พวกเขาจะพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานเป็นอยา่งมาก 

Hertzberg (1968 อ้ำงถึงใน ณัฐวัฒน์ พิสิฐศุภกำนต์, 2559 : 28) ได้เสนอทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two Factors Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และเกิด
ความไม่พอใจในงานหากปัจจยัเหล่านั้นไม่ได้รับการตอบสนอง โดยท่ีเสนอว่าพนักงานทุกคนมี
ความตอ้งการสองอยา่งไดแ้ก่ ปัจจยัอนามยั (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) และปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Needsหรือ Motivator Factors)  

1. ปัจจัยอนามัย  (Hygiene Needs หรือ  Hygiene Factors) คือปัจจัย ท่ี  เ ก่ียวข้องกับ
ส่ิงแวดลอ้มกายภาพและจิตวิทยา ท่ีท  าให้เกิดความพึงพอใจ แต่ไม่พอท่ีท าให้เกิด แรงจูงใจ ถือเป็น 
ปัจจยัภายนอก ตวัอยา่งเช่น สภาพการท างานทางกายภาพ ส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี ท างาน ความส าเร็จ
ในงาน การไดรั้บการยอมรับ เป็นตน้  

2. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Needsหรือ Motivator Factors) คือปัจจยัท่ี เก่ียวขอ้งกบัการ
จูงใจพนักงานให้ท างานอย่างมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และกระตุน้ให้ พนักงานเกิด
ความรู้สึกอยากท างาน ถือเป็น ปัจจยัภายใน ตวัอยา่งเช่น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทน 
ความทา้ทายในงาน ความน่าสนใจในงานเป็นตน้  
 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัทศันคติ 
Roger (1978 : 208 – 209 อ้ำงถึงใน สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2533 : 122) ได้กล่าวถึง 

ทศันคติ ว่า เป็นดัชนีช้ีว่า บุคคลนั้น คิดและรู้สึกอย่างไร กับคนรอบข้าง วตัถุหรือส่ิงแวดล้อม
ตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ โดย ทศันคติ นั้นมีรากฐานมาจาก ความเช่ือท่ีอาจส่งผลถึง พฤติกรรม 
ในอนาคตได้ ทศันคติ จึงเป็นเพียง ความพร้อม ท่ีจะตอบสนองต่อส่ิงเร้า และเป็น มิติของ การ
ประเมิน เพื่อแสดงว่า ชอบหรือไม่ชอบ ต่อประเด็นหน่ึง ๆ ซ่ึงถือเป็น การส่ือสารภายในบุคคล 
(Interpersonal Communication) ท่ีเป็นผลกระทบมาจาก การรับสาร อนัจะมีผลต่อ พฤติกรรม ต่อไป 

Newcomb (1854 : 128) ใหค้  าจ  ากดัความไวว้า่ ทศันคติ ซ่ึงมีอยูใ่นเฉพาะคนนั้น ข้ึนกบั 
ส่ิงแวดลอ้ม อาจ แสดงออก ในพฤติกรรม ซ่ึงเป็นไปไดใ้น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะชอบหรือพึงพอใจ 
ซ่ึงท าใหผู้อ่ื้นเกิด ความรักใคร่ อยากใกลชิ้ดส่ิงนั้น ๆ หรืออีก ลกัษณะหน่ึง แสดงออก ในรูปความไม่
พอใจ เกลียดชงั ไม่อยากใกลส่ิ้งนั้น 

ศักดิ์ สุนทรเสณี (2531 : 2) กล่าวถึง ทศันคติท่ีเช่ือมโยงไปถึงพฤติกรรมของบุคคลว่า
ทศันคติ หมายถึง 
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1. ความสลบัซบัซ้อนของความรู้สึก หรือการมีอคติของบุคคล ในการท่ีจะ สร้างความ
พร้อม ท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ตามประสบการณ์ของบุคคลนั้น ท่ีไดรั้บมา 

2. ความโนม้เอียง ท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงในทางท่ีดีหรือ ต่อตา้น ส่ิงแวดลอ้ม 
ท่ีจะมาถึงทางหน่ึงทางใด 

3. ในดา้น พฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตวั หรือความพร้อมท่ีจะตอบสนอง 
 
 

2.4 ทฤษฎแีรงจูงในกำรท ำงำนในองค์กร 
Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา่ พฤติกรรมของมนุษยเ์กิดข้ึนตอ้งมีส่ิงจูงใจ 

(motive) หรือแรงขับดัน (drive) เป็นความต้องการท่ีกดดัน จนมากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง ซ่ึงความตอ้งการของแต่ละคนไม่เหมือนกัน 
ความตอ้งการบางอยา่งเป็นความตอ้งการทางชีววิทยา(biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เช่น 
ความหิวกระหายหรือความล าบากบางอยา่ง เป็นความตอ้งการทางจิตวิทยา (psychological) เกิดจาก
ความต้องการการยอมรับ ( recognition) การยกย่อง (esteem) หรือการเป็นเจ้าของทรัพย์สิน 
(belonging) ความตอ้งการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลกระท าในช่วงเวลานั้น ความ
ตอ้งการกลายเป็นส่ิงจูงใจ เม่ือไดรั้บการกระตุน้อย่างเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีท่ี
ได้รับความนิยมมากท่ีสุด มี 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว์ และทฤษฎีของซิกมนัด์ 
ฟรอยด ์

1. ทฤษฎแีรงจูงใจของมำสโลว์ (Maslow’s theory motivation) 
A.H.Maslow คน้หาวธีิท่ีจะอธิบายวา่ท าไมคนจึงถูกผลกัดนัโดยความตอ้งการบางอยา่ง 

ณ เวลาหน่ึง ท าไมคนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลาและพลงังานอย่างมากเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความปลอดภยัของ
ตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลบัท าส่ิงเหล่านั้น เพื่อใหไ้ดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น ค าตอบของมาสโลว ์
คือ ความตอ้งการของมนุษยจ์ะถูกเรียงตามล าดบัจากส่ิงท่ีกดดนัมากท่ีสุดไปถึงนอ้ยท่ีสุด ทฤษฎีของ
มาสโลวไ์ดจ้ดัล าดบัความตอ้งการตามความส าคญั คือ 

1) ความตอ้งการทางกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน คือ อาหาร ท่ี
พกั อากาศ ยารักษาโรค 

2) ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า ความ
ตอ้งการเพื่อความอยูร่อด เป็นความตอ้งการใน ดา้นความปลอดภยัจากอนัตราย 

3) ความตอ้งการทางสังคม (social needs) เป็นการตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน 
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4) ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) เป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั ความ
นบัถือ และสถานะทางสังคม 

5) ความต้องการให้ตนประสบความส าเร็จ (self – actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล ความตอ้งการท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ 

บุคคลพยายามท่ีสร้างความพึงพอใจให้กบัความตอ้งการท่ีส าคญัท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก
ก่อนเม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บความพึงพอใจ ความตอ้งการนั้นก็จะหมดลงและเป็นตวักระตุน้ให้
บุคคลพยายามสร้างความพึงพอใจให้กบัความตอ้งการท่ีส าคญัท่ีสุดล าดบัต่อไป ตวัอยา่ง เช่น คนท่ี
อดอยาก (ความตอ้งการทางกาย) จะไม่สนใจต่องานศิลปะช้ินล่าสุด (ความตอ้งการสูงสุด) หรือไม่
ต้องการยกย่องจากผูอ่ื้น หรือไม่ต้องการแม้แต่อากาศท่ีบริสุทธ์ิ (ความปลอดภยั) แต่เม่ือความ
ตอ้งการแต่ละขั้นไดรั้บความพึงพอใจแลว้ก็จะมีความตอ้งการในขั้นล าดบัต่อไป 

2. ทฤษฎแีรงจูงใจของฟรอยด์ 
S. M. Freud ตั้งสมมุติฐานว่าบุคคลมกัไม่รู้ตวัมากนักว่าพลงัทางจิตวิทยามีส่วนช่วย

สร้างให้เกิดพฤติกรรม ฟรอยด์พบว่าบุคคลเพิ่มและ ควบคุมส่ิงเร้าหลายอย่าง ส่ิงเร้าเหล่าน้ีอยู่
นอกเหนือการควบคุมอยา่งส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้งใจพูด มีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผล 
และมีพฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวติกจริตอยา่งมาก 

Herzberg (อ้ำงถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) ทฤษฎีการจูงใจได้รับการศึกษาให้
กวา้งขวางออกไปอีก จนกระทัง่มีความเช่ือวา่ ความตอ้งการทางดา้นการจูงใจจะประกอบดว้ยปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง กบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดา้นการบ ารุงรักษา ซ่ึงมีความส าคญัพอสรุปไดด้งัน้ี 

1. งานท่ีมีความทา้ทายก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีดีเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรู้สึกกา้วหน้า ได้รับการยกย่องและเกิดความเพลิดเพลินในงานเหล่าน้ี ถือเป็น
ส่ิงจูงใจพนกังานใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. กฎในการท างาน  แสงสว่าง  เวลาหยุดพัก  สิทธิของความมีอาวุโส  ค่าจ้าง 
ผลประโยชน์พิเศษและอ่ืนๆ หากเป็นไปอยา่งไม่เหมาะสมอาจเป็นส่ิงท่ีทาให้พนกังานเกิดความไม่
พอใจในการท างานได ้

3. พนักงานจะเกิดความไม่พอใจ  เ ม่ือโอกาสท่ีเขาจะได้รับความรู้สึกเ ก่ียวกับ
ความส าเร็จของงานถูกขจดัออกไป  ท าให้มีความรู้สึกท่ีไม่ดีเกิดข้ึน และหาความผิดพลาดจาก
สภาพแวดลอ้ม 

4. เม่ือปัจจยัดา้นการจูงใจ เช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ ความรับผิดชอบและการยก
ย่องไม่ไดรั้บการตอบสนอง ผูป้ฏิบติังานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปัจจยัดา้นการ
บ ารุงรักษา 
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5. ความตอ้งการดา้นการบ ารุงรักษาจะลดลงหากความตอ้งการดา้นการจูงใจไดรั้บการ
ตอบสนองความพอใจแลว้ 
 
 

2.5 งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ปัจเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองค์กร

ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) พบว่า
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานในระดบัปานกลาง โดยมีแนวโนม้ไปในทางปานกลางจนถึงสูง
หมายถึงพนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีพร้อมจะท าทุกอยา่ง
เพื่อให้องค์กรอยู่รอดและพฒันายิ่งข้ึน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสถานภาพสมรสและอตัรา
เงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ภัทรภำ ธัญทวีภิรมย์ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
บริษทั กฤษณะมงคล จ ากดั กลุ่มตวัอย่างจ านวน 175 คน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรในระดบัมากในดา้นความหลากหลายของงาน
ส่วนดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความมีเอกลกัษณ์
ของงาน และดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีผลต่อระดบัความผกูพนัในองคก์รในระดบัปานกลาง ปัจจยั
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นในเร่ืองขององค์กรให้
โอกาสในการก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างาน การไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนในการแกไ้ข
ปัญหา และการควบคุมการท างานโดยไม่ท าให้รู้สึกอึดอดัมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบั
มากปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัด้านความหลากหลายของงาน  ในเร่ืองของงานท่ีท าตอ้งใช้ทกัษะ
ความรู้ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั งานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถตลอดเวลา งาน
ท่ีท าตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมในการปฏิบติัหน้าท่ี มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก ปัจจยั
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น งานท่ีท ามีความจ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ ในองค์กร มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก ดา้นผลป้อนกลบั
ของงาน พบว่าพนักงานท่ีมีอายุ 31 ปี ข้ึนไป รายได้ต่อเดือน 8,000 บาทข้ึนไป ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 5 – 10 ปีมีความคิดเห็นในเร่ืองผลงานท่ีเกิดข้ึนไดรั้บความสนใจจากผูร่้วมงาน มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน พบว่าพนกังานรายไดต่้อเดือน 
8,000 บาทข้ึนไป มีความคิดเห็นในเร่ืองการท่ีสามารถมองเห็นความส าเร็จจากการท างานไดอ้ย่าง
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ชดัเจน มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมาก ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลางทุกปัจจยั 

โชติกำ วำณิชย์โรจนรัตน์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ออร์กา้ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษทัออร์กา้ (ประเทศไทย) จ  ากดัอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ
และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความส าคญัของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเชิงบวก และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในดา้นของทศันคติ
ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและทศันคติท่ีมีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รในเชิงบวก
เช่นเดียวกนั 

สุพัตรำ ฉัตรชัยโสภณ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นความผูกพนัและค่าตอบแทนจาก
องค์กร กรณีศึกษาพนักงานบริษทั ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จ ากัด หน่วยธุรกิจผลิตภณัฑ์เพื่อ
สุขภาพ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร พร้อมท่ีจะอยู่ร่วมกับองค์กร แต่ยงัไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงในการ
ตดัสินใจของทีม ส่วนปัจจยัดา้นค่าตอบแทนจากองค์กร พนกังานมีความตอ้งการให้องค์กรมีการ
ปรับอตัราเงินเดือนให้สอดคล้องกบัสภาพเศรษฐกิจและการด ารงชีพ และเห็นว่าการได้รับการ
พิจารณาข้ึนเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่งจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งผลต่อการคงอยูใ่นองคก์ร 

ทวศัีกดิ์ รองแขวง (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการศึกษา
พบว่าระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะงานของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบั
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน พบว่าใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
อายุงาน และรายได้ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะงาน
แตกต่างกนั และพบวา่คุณลกัษณะงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความ
เก่ียวเน่ืองกนัของงาน ดา้นความส าคญัของงาน ดา้นความมีอิสระในงาน และดา้นผลสะทอ้นจาก
งาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ปำริชำต บังเป็ง (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รงาน
ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัปาน
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กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา
คือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 

ณัฐวัฒน์ พิสิฐศุภกำนต์ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร เพื่อ
ความย ัง่ยืนดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมี
ความสามารถในการปรับตวั มีภาวะผูน้ าด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความพึงพอใจใน
ผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ พนกังานท่ีมี
ภาวะผูน้ าในตนเอง มีความสามารถในการปรับตวั มีความพึงพอใจในงานและผลตอบแทน  มี 
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือทดสอบภาวะกดดนั
จากการแข่งขันทางธุรกิจ และความเผด็จการของผูบ้ ังคับบัญชา  พบว่าเป็นตัวแปรก ากับของ
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างตวัแปรตน้กบัความผูกพนัธ์ในองค์กรจาก 4 ใน 6 ความสัมพนัธ์ทั้ง
สองตวัแปรก ากบัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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2.6 กรอบควำมคดิในกำรวจิัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่2.1 กรอบงานวจิยั 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- การศึกษา 
ฯลฯ 

ปัจจยัด้ำนลกัษณะงำน 

- เขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน 

- เขา้ใจค าสัง่และปฏิบติัตามค าสัง่ เม่ือไดรั้บมอบหมายได้
ทนัที 

- กระบวนการท างานมีระบบ และขั้นตอนท่ีชดัเจน 

- การติดต่อ และส่ือสารกบัหวัหนา้ท าไดโ้ดยสะดวก 
ฯลฯ 

ปัจจยัด้ำนทศันคต ิ

- ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 

- ไม่พอใจหากมีใครมาพดูถึงองคก์รในทางไม่ดี 

- มีความรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว 

- เห็นดว้ยกบันโยบายองคก์ร 

- ปัญหาขององคก์รเป็นของพนกังาน ทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัช่วยแกไ้ข 
ฯลฯ 

- ทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน 

- มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

- เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั เพ่ือนร่วมงานให้
ความช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าได ้

- มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั 
ฯลฯ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการหา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในบริษทั  ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และท าการน าเสนอทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงเก็บขอ้มูลแบบปฐม
ภูมิ (Primary Source) โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้และด าเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีก าลงัท างานอยู่ท่ีบริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั จ  านวน 150 

คน (ข้อมูลจากฝ่ายบุคคล เดือนกันยายน 2559) จากการเลือกการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
random sampling) ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยกรณีทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Yamane, 
1967, 1973) 
 
 

3.2 กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรหรือกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคดัเลือกเป็นประชากรท่ีก าลงัท างานอยู่ท่ีบริษทั 

ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ทุกเพศ และทุกฝ่าย โดยค านวณตามสูตรกรณีท่ีทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน  (Yamane, 1967, 1973) ณ ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และมีความคลาดเคล่ือน 5% 

โดย n = ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได ้
N = จ านวนประชากรท่ีทราบค่า 
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e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(Allowable error) 
สูตรค านวณ 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁𝑒²
 

แทนค่าในสูตร 

𝑛 =  
150

1 + 150(0.05)²
 

 
𝑛 =  109.09 

 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวนอยา่งนอ้ย 110 คน  

 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
1. ส่วนท่ี 1 ดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

การศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุาน 
2. ส่วนท่ี 2 ดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงไดแ้นวทางการตั้งค  าถามส่วนหน่ึงจาก สุพตัรา ฉตัรชยั

โสภณ (2556) 
3. ส่วนท่ี 3 ดา้นทศันคติของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงไดแ้นวทางการตั้งค  าถามส่วนหน่ึง

จาก โชติกา วาณิชย ์โรจนรัตน์ (2557)  
โดยก าหนดเกณฑ์ส าหรับแปลความหมายชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตามแบบ Likert’s Scale โดยก าหนดระดบัดงัน้ี 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้ะแนน 5 คะแนน 
เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 
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3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานในฝ่ายต่าง ๆ ไดแ้ก่ ฝ่ายขาย 

ฝ่ายการตลาด ฝ่ายคลงัสินคา้ ฝ่ายจดัส่งสินคา้ ฝ่ายบญัชี ฝ่ายจดัซ้ือ และฝ่ายพฒันาผลิตภณัฑ ์จ านวน 
110 ชุด 

2. ก าหนดระยะเวลาเก็บขอ้มูลประมาณ 2 เดือน ระหวา่งเดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 
3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
4. น าแบบสอบถามมาบนัทึกและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

 
 

3.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจ านวน 110 ชุด มาท าการวิเคราะห์โดยใชก้าร

วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และโปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ (SPSS) 
ดงัต่อไปน้ี 

1. แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ศึกษาขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ท าการวเิคราะห์โดยใช้
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

2. แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รใน
ด้านลกัษณะงานและทศันคติ ท าการวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยด าหนดเกณฑ์ส าปรับแปลความหมายส าหรับคะแนนเฉล่ียโดยอาศยั
หลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้นตามวธีิการค านวณทางคณิตศาสตร์ไวด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดบัความส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลกำรวจิัย 

 
 

การวิจยัคร้ังน้ีท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัติงานอยูใ่น
บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ดว้ยแบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 112 ชุด ท าการแจก
แบบสอบถามให้กับกลุ่มประชากรทุกคนโดยตรงพร้อมเก็บแบบสอบถามคืนทันที ท าให้ได้
แบบสอบถามท่ีมีความครบถว้นและสมบูรณ์ ดงันั้น ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวจิยัในหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 

4.1 ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
4.2 วิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ในดา้นลกัษณะงาน  
 4.3 วิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร และต่อเพื่อนร่วมงาน  
 
 

4.1 ข้อมูลทำงประชำกรศำสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ขอ้มูลทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุาน โดยมีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 
ตำรำง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

36 
76 

32.1 
67.9 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

เพศ จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 112 คน จ าแนกเป็นเพศหญิง จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ  67.9 และ
เป็นเพศชาย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 
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ตำรำง 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอาย ุ
อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20 ปี 
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 

51 ปี ข้ึนไป 

1 
51 
46 
11 
3 

0.9 
45.5 
41.1 
9.8 
2.7 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

อายุ จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานอายุ 21 – 30 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.5 รองลงมาอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 และอายุ 41 – 50 ปี จ  านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 
 
 
ตำรำง 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพ 

สถำนภำพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

73 
30 
9 

65.2 
26.8 
8.0 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

สถานภาพ จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อย
ละ 65.2 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 และสถานภาพอ่ืนๆ จ านวน 
9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
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ตำรำง 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามการศึกษา 
กำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษา 
ปวช/ปวส 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

8 
36 
18 
47 
3 

7.1 
32.1 
16.1 
42.0 
2.7 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

การศึกษา จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมาจบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และ
จบการศึกษาระดบัปวช/ปวส จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 
 
 
ตำรำง 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 

10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
50,000 บาท ข้ึนไป 

4 
62 
35 
6 
2 
3 

3.6 
55.4 
31.3 
5.4 
1.8 
2.7 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

รายได้เฉล่ียต่อเดือน จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 
20,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 รองลงมามีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 
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ตำรำง 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอายงุาน 
อำยุงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 
2 – 3 ปี 
3 – 4 ปี 
4 – 5 ปี 

5 ปี ข้ึนไป 

20 
9 
10 
1 
16 
43 

17.9 
8.0 
8.9 

12.5 
14.3 
38.4 

รวม 112 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จ าแนกตาม

อายุงาน จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มีอายุงาน 5 ปีข้ึนไป จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อย
ละ 38.4 รองลงมามีอายุงานต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และมีอายุงาน 4 – 5 ปี 
จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 
 
 

4.2 วิเครำะห์เกีย่วกบัระดับควำมคิดเห็นในด้ำนปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรใน
ด้ำนลกัษณะงำน 

ข้อมูลปัจจัย ท่ี เ ก่ียวกับด้านลักษณะงานประกอบด้วย 10 ด้าน ผู ้วิจ ัยให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบให้ตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว วิเคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
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ตำรำง 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ลกัษณะงาน  

ปัจจยัทีเ่กีย่วกบัลกัษณะงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

 S.D. 
ระดบั

ควำมส ำคญั 
1 
2 
 

3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 

เขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน 
เข้าใจค าสั่งและปฏิบัติตามค าสั่ง เม่ือได้รับมอบหมายงานได้
ในทนัที 
กระบวนการท างานมีระบบ และขั้นตอนท่ีชดัเจน 
การติดต่อ และส่ือสารกบัหวัหนา้ท าไดโ้ดยสะดวก 
มีโอกาสติดต่อกบับุคคลหลายฝ่าย 
งานท่ีท าใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
ถา้ไม่มาท างาน จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน 
มีโอกาสเสนอความคิดเห็น และแนวทางปฏิบติัอยูต่ลอด 
งานทา้ทายความสามารถ 
ไม่สามารถท าคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของหลายฝ่าย 

4.05 
4.16 

 
3.73 
3.89 
4.12 
4.13 
3.67 
3.75 
3.78 
4.30 

0.583 
0.565 

 
0.759 
0.702 
0.707 
0.622 
0.934 
0.664 
0.779 
0.804 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
รวม 3.96 0.379 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี  = 3.96 และ S.D. = 0.379 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด มี 1 

ปัจจยัไดแ้ก่ ไม่สามารถท าคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของหลายฝ่าย (  = 4.30 , S.D. = 

0.804) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัระดบัมากมีทั้งหมด 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ เขา้ใจค าสั่งและ

ปฏิบติัตามค าสั่ง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานไดใ้นทนัที งานท่ีท าใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถใน

การแก้ไขปัญหา มีโอกาสติดต่อกบับุคคลหลายฝ่าย เขา้ใจวตัถุประสงค์ของงาน การติดต่อ และ

ส่ือสารกบัหัวหน้าท าได้โดยสะดวก งานทา้ทายความสามารถ มีโอกาสเสนอความคิดเห็น และ

แนวทางปฏิบติัอยูต่ลอด และกระบวนการท างานมีระบบ และขั้นตอนท่ีชดัเจน 
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4.3 วิเครำะห์เกีย่วกบัระดับควำมคิดเห็นในด้ำนปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรใน
ด้ำนทศันคติทีม่ต่ีอองค์กร และต่อเพ่ือนร่วมงำน 

ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นทศันคติแบ่งเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 9 ดา้น และทศันคติท่ี
มีต่อเพื่อนร่วมงาน 6 ดา้น ผูว้ิจยัให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบให้ตรงกบัความคิดเห็นมากท่ีสุด
เพียงขอ้เดียว วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 
ตำรำง 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ทศัคติต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นทศันคติต่อองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

 S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
1 
2 
3 
4 
 
5 
 
6 
7 
8 
9 

ไม่พอใจหากมีใครมาพดูถึงองคก์รในทางท่ีไม่ดี 
มีความรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว 
เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร 
ปัญหาขององค์กรเป็นของพนักงาน ทุกคนตอ้งร่วมมือกัน
ช่วยแกไ้ข 
พร้อมและยินดีท่ีจะท างานหนัก เ พ่ือความก้าวหน้าของ
องคก์ร 
มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
พร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศตนอยา่งสุดความสามารถ 
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั 
เต็มใจและมีความสุข ถา้ไดท้ างานในองคก์รน้ีตลอดอายกุาร
ท างาน 

4.13 
4.01 
3.76 
4.26 

 
4.09 

 
4.17 
3.88 
4.18 
3.97 

0.678 
0.729 
0.604 
0.596 

 
0.578 

 
0.583 
0.611 
0.588 
0.664 

มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.05 0.434 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวกบัทศันคติต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี  = 4.05 และ S.D. = 
0.434 

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด มี 1 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัญหาขององคก์รเป็นของพนกังาน ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัช่วยแกไ้ข (  = 4.26 , S.D. =  
0.596) ส่วนปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัระดบัมากมีทั้งหมด 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ มีความจงรักภกัดี
ต่อองค์กร ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ไม่
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พอใจหากมีใครมาพูดถึงองคก์รในทางท่ีไม่ดี พร้อมและยนิดีท่ีจะท างานหนกั เพื่อความกา้วหนา้ของ
องคก์ร มีความรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว เต็มใจและมีความสุข ถา้ไดท้  างานในองคก์รน้ีตลอดอายุ
การท างาน พร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศตนอย่างสุดความสามารถ และเห็นด้วยกบันโยบายของ
องคก์ร 

 
ตำรำง 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
ทศัคติต่อเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 S.D. 
ระดบั

ความส าคญั 
1 
2 
 
3 
4 
5 
6 

มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ
และใหค้ าแนะน าได ้
มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั 
มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่ล าบากใจ 
ยอมรับฟังความคิดเห็นต่อกนั 

4.14 
3.74 

 
3.85 
3.97 
4.04 
4.08 

0.628 
0.640 

 
0.762 
0.664 
0.621 
0.602 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.97 0.464 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวกบัทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี  = 3.97 และ 
S.D. = 0.464  

เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งใหร้ะดบัความส าคญัมากในทั้งหมด 

6 ปัจจยั ไดแ้ก่ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ยอมรับฟังความคิดเห็นต่อกนั ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่

ล าบากใจ มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และเม่ือเกิดปัญหาเร่ือง

ส่วนตวั เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าได ้
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวจิัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาหา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ซากุระโปรดัคส์ (ไทยแลนด์) จ  ากัด เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏิบติัต่อบุคลากร เพื่อให้องคก์รกา้วหน้ามากยิ่งข้ึน ซ่ึงเก็บขอ้มูลเฉพาะบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานอยูจ่  านวนทั้งส้ิน 112 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล เพื่อท าการ
วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) และหาความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติ (SPSS) 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
5.4 ขอ้จ ากดัในการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการท าจิวยัคร้ังต่อไป 

 
 

5.1 สรุปผลกำรวจิัย 
 

5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
5.1.1.1 เพศ จากพนกังานจ านวน 112 คน จ าแนกเป็นเพศหญิง จ านวน 76 

คน คิดเป็นร้อยละ  67.9 และเป็นเพศชาย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 

5.1.1.2 อายุ จากพนกังานจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานอายุ 21 
– 30 ปี จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 รองลงมาอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 46 คน คิด
เป็นร้อยละ 41.1 และอาย ุ41 – 50 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 
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5.1.1.3 สถานภาพ จากพนกังานจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
โสด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.8 และสถานภาพอ่ืนๆ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 

5.1.1.4 การศึกษา จากพนกังานจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมาจบการศึกษาระดับ
มธัยมศึกษา จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และจบการศึกษาระดับปวช/ปวส 
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 

5.1.1.5 รายได้เฉล่ียต่อเดือน จากพนักงานจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 รองลงมา
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 และมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 

5.1.1.6 อายงุาน จากพนกังานจ านวน 112 คน ส่วนใหญ่มีอายงุาน 5 ปีข้ึน
ไป จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมามีอายุงานต ่ากว่า 1 ปี จ  านวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.9 และมีอายงุาน 4 – 5 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 

 
5.1.2 ข้อมูลปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนลกัษณะงำน 
จากขอ้มูลปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรด้านลกัษณะงาน ทั้งหมด 10 ปัจจยั จาก

พนกังานจ านวน 112 คน แสดงให้เห็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบว่า พนกังานให้ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด มี 1 ปัจจยัไดแ้ก่ ไม่
สามารถท าคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของหลายฝ่าย ส่วนปัจจยัท่ีพนกังานให้ความส าคญั
ระดบัมากมีทั้งหมด 9 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังาน
จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ เขา้ใจค าสั่งและปฏิบติัตามค าสั่ง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานได้
ในทนัที รองลงมาเป็นงานท่ีท าใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถในการแกไ้ขปัญหา รองลงมาเป็น
มีโอกาสติดต่อกบับุคคลหลายฝ่าย รองลงมาเป็นเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน รองลงมาเป็นการติดต่อ 
และส่ือสารกบัหัวหน้าท าได้โดยสะดวก รองลงมาเป็นงานทา้ทายความสามารถ รองลงมาเป็นมี
โอกาสเสนอความคิดเห็น และแนวทางปฏิบติัอยูต่ลอด และอนัดบัสุดทา้ยคือ กระบวนการท างานมี
ระบบ และขั้นตอนท่ีชดัเจน 
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5.1.3 ข้อมูลปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนทศันคติทีม่ีต่อองค์กร  
จากขอ้มูลปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร ทั้งหมด 9 ปัจจยั 

จากพนกังานจ านวน 112 คน แสดงใหเ้ห็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัทศันคติต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบว่า พนกังานให้ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด มี 1 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ปัญหาขององคก์รเป็นของพนกังาน ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัช่วยแกไ้ข ส่วนปัจจยัท่ีพนกังานให้
ความส าคญัระดบัมากมีทั้งหมด 8 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็น
ของพนกังานจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั รองลงมาเป็นมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กร รองลงมาเป็นไม่
พอใจหากมีใครมาพูดถึงองค์กรในทางท่ีไม่ดี รองลงมาเป็นพร้อมและยินดีท่ีจะท างานหนัก เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร รองลงมาเป็นมีความรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว รองลงมาเป็นเต็มใจและ
มีความสุข ถา้ไดท้  างานในองคก์รน้ีตลอดอายกุารท างาน รองลงมาเป็นพร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศ
ตนอยา่งสุดความสามารถ และอนัดบัสุดทา้ยคือ เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร 

 
5.1.4 ข้อมูลปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กรด้ำนทศันคติทีม่ีต่อเพ่ือนร่วมงำน 
จากขอ้มูลปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ทั้งหมด 6 

ปัจจยั จากพนักงานจ านวน 112 คน แสดงให้เห็นปัจจยัท่ีเก่ียวกับทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายละเอียดแลว้พบว่า พนกังานให้ระดบัความส าคญั
มากในทั้งหมด 6 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังานจาก
มากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั รองลงมาเป็นยอมรับฟังความคิดเห็น
ต่อกนั รองลงมาเป็นท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่ล าบากใจ รองลงมาเป็นมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
รองลงมาเป็นมีความสามคัคีเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั และอนัดบัสุดทา้ยคือ เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั 
เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าได ้
 
 

5.2 กำรอภิปรำยผล  
การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นลกัษณะงาน ในภาพรวมพนกังานมี

ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรเฉล่ียในระดบัมาก โดยพนักงานให้ความส าคญัด้านลกัษณะงานใน
หลายปัจจยั เช่น งานไม่สามารถท าคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัของหลายฝ่าย, เขา้ใจค าสั่ง
และปฏิบัติตามค าสั่ง เ ม่ือได้รับมอบหมายงานได้ในทันที, งานท่ีท าใช้ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา และการติดต่อ และส่ือสารกบัหวัหนา้ท าไดโ้ดยสะดวก ปัจจยัดา้น
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ลกัษณะงานท่ียกมากล่าวน้ี เป็นส่วนหน่ึงในการท าให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์ร จนท าให้
พนักงานสามารถแสดงประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี ท่ีท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่องานและองค์กร
ออกมาได ้ท าให้พนกังานเองตอ้งพยายามพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะตรงกบัทฤษฎี 
ความตอ้งการสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) คือ กลุ่มท่ีมีความพอใจ
ในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจยัภายในของส่ิงแวดล้อมของงาน เรียกว่าปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factor) อนัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีท าให้พนกังานใชค้วามพยายามท่ีจะ
สร้างผลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ และดียิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์
กบังานโดยตรง และสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังานตามลกัษณะงานท่ีท า และการท่ีพนกังานเองมีความ
ผกูพนัและไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูบ้ริหารระดบัสูง เห็นถึงความสามารถและมีภาวะผูน้ า
ในการบริหารบริษทัอย่างชัดเจน การท่ีพนักงานเช่ือมัน่ในจุดน้ีนั้นเป็นไปตามแนวความคิดของ 
Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัองค์กรด้านภาวะผูน้ า ปัจจยัองค์กร
ดา้นวฒันธรรม หรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจยัองค์กรดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัองค์กรดา้นปัจจยั
องค์กรดา้น ค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจยัองค์กรดา้นโอกาสท่ีได้รับ 
ปัจจยัองค์กรด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กรโดยดูได้จาก
พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกในส่วนการพูด (Say) การด ารงอยู ่(Stay) และการดูวา่พนกังานไดใ้ช้
ความสามารถและพยายามอย่างเต็มท่ี (Strive) เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจ
องคก์ร นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจอนัก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ในหัวขอ้ ปัจจยัด้านงาน (Factors the Job) 
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของงานโอกาสท่ี ได้
เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการ
ท างาน และวิธีการท างานการท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยู่ว่าเป็นงานท่ีสร้างสรรค์ เป็น
ประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการท างานมีความ
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผูกพนัต่องาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชู
เกียรติ  ยิ้มพวง  (2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน  กรณีศึกษา  บริษัท
บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี หากบริษทัจดัให้พนกังานได้ท างานตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ และความถนดัท่ีมี หรือจดัคนไดถู้กกบังาน (Put the right man on the right job) จะท า
ใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุขและสนุกกบัการท างาน และเกิดแรงจูงใจในการท างานมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs : E) ในทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer และสอดคลอ้ง
กับ อุทยั หิรัญโต (2523) กล่าวว่า การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือ  รับผิดชอบนั้น หาก
มอบหมายงานท่ีถูกใจ ถูกกบัความถนดั ถูกกบันิสัยใจคอ เขายอ่มพึงพอใจ และ ท างานดว้ยความสุข 
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และยงัสอดคลอ้งกบั สมพงษ ์เกษมสิน (2526) กล่าววา่ บุคคลจะเกิดความรู้สึก พอใจในงานท่ีท าถา้
ยิ่งเปิดโอกาสให้คนไดใ้ช้ความช านาญ และความคิดริเร่ิมของตนเอง ดงัท่ี กิลเมอร์ (1971) กล่าวว่า 
ลกัษณะของงานท่ีท านั้นเป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้ ความสามารถของ ผูป้ฏิบติังาน หาก
ไดท้  างานตามท่ีพนกังานถนดัจะส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน สามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการท างาน 

การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรดา้นทศันคติท่ีมีต่อองค์กร ในภาพรวม
พนักงานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรเฉล่ียในระดบัมาก โดยพนักงานให้ความส าคญักับเร่ือง 
ปัญหาขององค์กรเป็นของพนกังาน ทุกคนต้องร่วมมือกนัช่วยแกไ้ข, มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั, มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร, ไม่พอใจหากมี
ใครมาพูดถึงองคก์รในทางท่ีไม่ดี, พร้อมและยินดีท่ีจะท างานหนกั เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร, มี
ความรู้สึกว่าองค์กรคือครอบครัว, เต็มใจและมีความสุข ถ้าได้ท างานในองค์กรน้ีตลอดอายุการ
ท างาน, พร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศตนอยา่งสุดความสามารถ และเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร 
จากความเป็นองค์กรท่ีเปิดมาอยา่งยาวนาน และอายุงานของพนกังานโดยเฉล่ียเม่ือดูจากปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานเกิน 5 ปีข้ึนไป และองค์กรยงัเป็นองค์กรท่ีมี
พนักงานระดบัชั้นแรงงานอยู่มาก ท าให้พนักงานเหล่าน้ีมีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร และรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกเตม็ใจท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 
และท างานกนัไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gilmer (1971) ท่ีกล่าววา่ ลกัษณะทาง
สังคมในการท างาน (Social aspects of the job) เป็นส่ิงท่ีเก่ียวพนักบัความตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของ 
และตอ้งการการยอมรับทางสังคม บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกคนหน่ึงของการท างาน หรือของ
กลุ่มจะมีความสุขกบังานของเขา มากกวา่บุคคลท่ีพบวา่ตนเองไม่เหมาะสมกบักลุ่ม และนอกจากน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน คือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา คือดา้นบรรทดั  ฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรรัตน์ แกว้จนัทร์ทอง (2550) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย การบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน ความส าเร็จ
ในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน ความ
เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ และภาพลกัษณ์ของบริษทั 

การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม
พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรเฉล่ียในระดบัมาก โดยพนกังานให้ความส าคญักบัเร่ือง มี
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ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั, ยอมรับฟังความคิดเห็นต่อกนั, ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่ล าบากใจ, มีการ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม, มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และเม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั เพื่อน
ร่วมงานให้ความช่วยเหลือและให้ค  าแนะน าได ้ทั้งหมดแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังาน
ภายในองค์กรท่ีพนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั จนก่อให้เกิดการยอมรับกนัและกนั สามารถ
ปรึกษาปัญหาพร้อมกบัรับฟังค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานได้ ความสัมพนัธ์ท่ีดีเหล่าน้ีจะน าไปสู่
ความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในงานและพึงพอใจต่อองค์กร ซ่ึงจะท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานท่ีเพิ่มข้ึน โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bell-Roundtree & Carolyn (2004) พบว่า 
ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความพึงพอใจในงานของลูกจา้ง เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ี
ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือ ลกัษณะของงาน, ค่าจา้ง, การปกครองบงัคบับญัชา, โอกาส
ความกา้วหน้า, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน และเร่ืองทัว่ ๆ ไป 
และยงัสอดคลอ้งกลบัทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์เบอร์ก (1959) ท่ีกล่าวไวว้า่ การไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของ
การยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถจะเป็นส่ิงท่ีท า
ให้บุคคลนั้น ๆ เกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั และยงัสอดคลอ้งกบั ภิญโญ สาธร (2516) กล่าว 
ไวว้่า การอยู่ร่วมกันในหมู่บุคลากร ได้คบกันฉันท์มิตร รู้จกักันอย่างกวา้งขวา้ง สนิมสนมและ
ร่วมกนัท างาน จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ กานต์รวี จนัทร์เจือมาศ (2548) เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จ ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 6 ปัจจยั ได้แก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน เงินเดือนหรือผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน ลกัษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน มีอิทธิผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะในกำรน ำไปใช้  
1. ดา้นลกัษณะงาน เร่ือง หากพนกังานไม่มาท างาน จะส่งผลกระทบต่อการท างาน มี

ระดบัความส าคญัเป็นล าดบัสุดทา้ย หากพิจารณาแลว้อาจตีความไดว้า่ พนกังานไม่ตระหนกัถึงความ
รับผิดชอบในงานของตน เพราะคิดว่าเพื่อนร่วมงานสามารถท าแทนได ้ซ่ึงขดัแยง้กบัระดบัความ
คิดเห็นในเร่ืองไม่สามารถท าคนเดียวได้ ต้องอาศัยความร่วมมือกันของหลายฝ่ายท่ีให้ระดับ
ความส าคญัมาก แสดงว่างานต้องอาศยัความร่วมมือจากทุกคนจึงจะส าเร็จ ดงันั้น การจะท าให้
พนักงานตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนให้ดีข้ึนได้ องค์กรควรจะช้ีแจงให้เห็นถึง
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ความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม ตลอดจนความส าคัญของพนักงานต่องานท่ีได้รับ
มอบหมาย เพื่อให้พนกังานเกิดความรักในงานของตน และเห็นใจเพื่อนร่วมงาน โดยจดัการอบรม 
สัมมนา หรือการจดักิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้ความเขา้ใจในงาน และมีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งสนิทสนมมากข้ึน  

2. ปัจจยัดา้นทศันคติต่อองคก์ร เร่ือง เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร อยูล่  าดบัทา้ยสุด
ในระดบัความคิดเห็น อาจตีความไดว้า่ พนกังานไม่เห็นดว้ยกบันโยบายองคก์ร พนกังานยงัไม่เขา้ใจ
นโยบายองค์กร หรือนโยบายองค์กรยงัไม่ชัดเจน ปัญหาเหล่าน้ีถือเป็นหน่ึงปัญหาท่ีจะท าให้
พนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ ดงันั้น องค์กรควรมองปัญหาน้ีเป็นเร่ือง
เร่งด่วน และหาวิธีก าหนดนโยบายองคก์รออกมาให้ชดัเจน โดยเร่ิมแรกอาจจะท านโยบายเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร ให้พนกังานทุกคนสามารถเขา้ถึง และเข้าใจไดง่้าย จากนั้นจดัการประชุมเพื่อก าหนด
นโยบายโดยให้หัวหน้าแผนก ตลอดจนพนักงานได้เขา้ไปมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกับนโยบาย และให้หัวหน้าแผนกหรือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องนอกจากผูบ้ริหารองค์กรเข้ามามี
บทบาทในการท าความเขา้ใจนโยบายองคก์รใหก้บัพนกังานใหม้ากข้ึน  

3. ปัจจยัดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก แต่
เม่ือวิเคราะห์แลว้พบว่า 3 ล าดบัท่ีมีระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุดได้แก่ เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั
เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือและให้ค  าแนะน าได ้มีความสามคัคีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั และมี
การท างานร่วมกันเป็นทีม แสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันระหว่างพนักงาน ท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมท่ีดี ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึนดว้ย ดงันั้น องคก์ร
ควรสนบัสนุนการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานอย่างต่อเน่ือง เช่น จดักิจกรรมกลุ่มภายใน
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์และสอดแทรกความรู้ในการท างาน หรือจดักิจกรรมกลุ่มนอกสถานท่ี ท่ีตอ้ง
ใชค้วามสามคัคีกนัจึงจะส าเร็จ เช่น CSR สร้างโรงเรียนในชนบท เป็นตน้ 
 
 

5.4 ข้อจ ำกดัในกำรวจิัยและข้อเสนอแนะในกำรท ำวจิัยคร้ังต่อไป  
1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานท่ีท างานอยูใ่น

บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เท่านั้น ดงันั้นควรท าการศึกษาไปยงับริษทัอ่ืนท่ีอยู่ใน
อุตสาหกรรมเดียวกนั หรือขนาดธุรกิจใกล้เคียงกนั จะช่วยให้สามารถอธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รไดดี้ข้ึน 
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2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาปัจจยัความผูกพนัดา้นลกัษณะงานและทศันคติ
เท่านั้น แต่ยงัมีปัจจยัด้านอ่ืนท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้วย เช่น ด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นองคก์ร เพื่อจะไดเ้ขา้ใจปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัธ์ต่อองคก์รไดม้ากข้ึน 

3. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ใช้การเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม จาก
พนกังานระดบัปฏิบติัติการ อาจท าใหไ้ดข้อ้มูลไม่ครบถว้น ในคร้ังต่อไปอาจท าการศึกษาเชิงคุณภาพ
เพิ่มเติม โดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบกลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกและมีคุณภาพมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถาม 

 
 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 

 

ค าช้ีแจง 

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามชุดน้ี จะน าใช้เพื่อประกอบการศึกษาระดบัชั้น
ปริญญาโท สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการศึกษาถึง “ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่น บริษทั ซากุระโปรดคัส์ (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั”  

ในการตอบแบบสอบถาม ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริง
มากท่ีสุดและขอความกรุณาตอบค าถามใหค้รบทุกขอ้ ผูว้จิยัขอรับรองวา่ขอ้มูลในแบบสอบถามน้ีจะ
น าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการวิจยัและการศึกษาเท่านั้น ขอ้มูลของท่านจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั ทั้งยงั
ไม่สามารถยนืยนัตวับุคคลได ้จึงไม่มีผลกระทบต่องานในองคก์รแต่อยา่งใด 
 
 

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นลกัษณะงาน 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นทศันคติ 

 
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านอยา่งมาก ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมายถูก  ลงในช่องส่ีเหล่ียมดา้นหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง โดยเลือกตอบ

เพียงขอ้เดียว 

1. เพศ 

ชาย   หญิง 

 

2. อาย ุ

ต ่ากวา่ 20 ปี  21 – 30 ปี  31 – 40 ปี 

41 – 50 ปี  51 ปี ข้ึนไป 

 

3. สถานภาพ 

โสด   สมรส   อ่ืนๆ 

 

4. การศึกษา 

ประถมศึกษา  มธัยมศึกษา  ปวช/ปวส 

ปริญญาตรี  ปริญญาโท 

 

5. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท         10,000 – 20,000 บาท   20,001 - 30,000 บาท 

30,001 – 40,000 บาท         40,001 – 50,000 บาท   50,001 บาทข้ึนไป 

 

6. อายงุาน 

ต ่ากวา่ 1 ปี  1 – 2 ปี   2 – 3 ปี 

3 – 4 ปี   4 – 5 ปี   5 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นลกัษณะงาน 
ค ำช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมายถูก ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยเลือกตอบเพียงขอ้เดียว 

ลกัษณะงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 

1. เขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน      
2. เขา้ใจค าสั่งและปฏิบติัตามค าสั่ง เม่ือไดรั้บ

มอบหมายงานไดใ้นทนัที 
     

3. กระบวนการท างานมีระบบ และขั้นตอนท่ี
ชดัเจน 

     

4. การติดต่อ และส่ือสารกบัหวัหนา้ท าได้
โดยสะดวก 

     

5. มีโอกาสติดต่อกบับุคคลหลายฝ่าย      
6. งานท่ีท าใชค้วามรู้ ทกัษะ และความสามารถ

ในการแกไ้ขปัญหา 
     

7. ถา้ไม่มาท างาน จะส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงาน 

     

8. มีโอกาสเสนอความคิดเห็น และแนวทาง
ปฏิบติัอยูต่ลอด 

     

9. งานทา้ทายความสามารถ      
10. ไม่สามารถท าคนเดียวได ้ตอ้งอาศยัความ

ร่วมมือกนัของหลายฝ่าย  
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ส่วนที ่3 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัดา้นทศันคติ 
ค ำช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมายถูก ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยเลือกตอบเพียงขอ้เดียว 

ทศันคติ 
ระดบัความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

ต่อองค์กร 

1. ไม่พอใจหากมีใครมาพูดถึงองคก์รในทางท่ี
ไม่ดี 

     

2. มีความรู้สึกวา่องคก์รคือครอบครัว      
3. เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ร      
4. ปัญหาขององคก์รเป็นของพนกังาน ทุกคน

ตอ้งร่วมมือกนัช่วยแกไ้ข 
     

5. พร้อมและยนิดีท่ีจะท างานหนกั เพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

     

6. มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

     

7. พร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศตนอยา่งสุด
ความสามารถ 

     

8. มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมท างาน
จนถึงปัจจุบนั 

     

9. เตม็ใจและมีความสุข ถา้ไดท้  างานในองคก์ร
น้ีตลอดอายกุารท างาน 

     

ต่อเพ่ือนร่วมงำน 

1. มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      
2. เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั เพื่อนร่วมงานให้

ความช่วยเหลือและใหค้  าแนะน าได ้
     

3. มีความสามคัคีเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั      
4. มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม      
5. ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่ล าบากใจ      
6. ยอมรับฟังความคิดเห็นต่อกนั      

 


	1_ปกวิทยานิพนธ์
	2_หน้าอนุมัติ
	3_กิตติกรรมประกาศ
	4_บทคัดย่อ
	5_หน้าสารบัญ
	6_เนื้อหาบทที่ 1 - 5
	7_บรรณานุกรม
	8_ภาคผนวก 1
	8_ภาคผนวก 2
	9_ประวัติผู้วิจัย



