
ข 
 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์  
ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 

นริศรา ฉัตรเจริญศิริ 
 

 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วทิยาลยัการจัดการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
พ.ศ. 2562 

 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัมหิดล 

 



ข 
 

สารนิพนธ์ 
เร่ือง 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงาน 
ด้านโลจิสติกส์ในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร 

 
ไดรั้บการพิจารณาใหน้บัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 
วนัท่ี 24 สิงหาคม พ.ศ. 2562 

 

 

 

 

   .......................................................................  
  นางสาวนริศรา ฉตัรเจริญศิริ 

  ผูว้ิจยั 

 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้, สุเทพ น่ิมสาย, 
Ph.D. Ph.D. 
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
ดวงพร อาภาศิลป์, ภูมิพฒัณ์ พงศพ์ฤฒิกลุ, 
Ph.D. Ph.D. 
คณบดีวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล กรรมการสอบสารนิพนธ์ 



ข 
 

 

กติติกรรมประกาศ 
 
 
สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายท่าน ทั้งน้ีผูว้ิจยั

ขอขอบพระคุณ  อาจารย์ ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้
ค  าแนะน า  ขอ้เสนอแนะ และแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ตลอดจนเสียสละเวลาในการช้ีแนะ ใหค้  าปรึกษา
เป็นอย่างดี รวมถึงคณาจารยข์องวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีไดถ่้ายทอดความรู้ท่ีเป็น
พ้ืนฐานส าคญั ตลอดจนสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี และขอขอบพระคุณคณะกรรมการ
สอบสารนิพนธ์ ท่ีให้ค  าช้ีแนะจนท าให้สารนิพนธ์ส าเร็จเป็นฉบับสมบูรณ์  ทางผูว้ิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณดว้ยความเคารพอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ี เสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม ท าใหผู้ว้ิจยัไดข้อ้มูลอยา่งเพียงพอในการท าวิจยัคร้ังน้ี และขอขอบคุณเพื่อน ๆ คณะการ
จดัการธุรกิจ รุ่น 20C และกลัยาณมิตรของผูว้ิจยัทุกท่าน ท่ีไดร่้วมทุกข ์ร่วมสุข และคอยช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัดว้ยดีตลอดมา อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานของผูว้ิจยัท่ีไดใ้ห้การสนบัสนุนและ
ช่วยเหลือ จนกระทัง่งานวจิยัฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุกท่าน ท่ีให้
การสนบัสนุนในการศึกษาตลอดจนเป็นก าลงัใจ และใหค้  าแนะน าท่ีมีคุณค่า ท าใหผู้ว้ิจยัสามารถจดัท า
สารนิพนธ์น้ีจนส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี คุณค่าทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอน้อมร าลึก
และบูชาพระคุณ แก่บุพการีของผูว้ิจัยและบูรพาจารย์ทุกท่านท่ีอยู่เบ้ืองหลังในการวางรากฐาน
การศึกษาใหก้บัผูว้ิจยั และขอขอบคุณเจา้ของเอกสารและงานวิจยัทุกท่านท่ีผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ และน ามา
อา้งอิงในการท าวจิยั จนกระทัง่ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 
นริศรา ฉตัรเจริญศิริ 

 
 
 
 
 
 



ค 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 
INFLUENCINGFACTORTOEMPLOYEEENGAGEMENTOFLOGISTICSEMPLOYEEIN
BANGKOK 
 
นริศราฉตัรเจริญศิริ6050342 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์:สุภรักษ์สุริยนัเกียรติแกว้,Ph.D.,สุเทพน่ิมสาย,Ph.D.,ภูมิพฒัณ์
พงศพ์ฤฒิกลุ,Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
งานวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน

ดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัองคก์รปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและน ามาใช้เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการเสริมสร้างความผูกพนัองค์กร
ใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานดงักล่าวการศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณโดยเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
คือพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครจ านวนทั้งหมด309คนท าการ
วิเคราะห์ผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานผา่นโปรแกรมส าเร็จรูปSPSS 

ผลการวิจยัพบวา่ภาพรวมของความผกูพนัองคก์รของพนกังานอยูใ่นระดบัสูงโดยปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานสูงสุดไดแ้ก่ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รโดยมีค่า
เท่ากบั0.506รองลงมาคือปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีค่าเท่ากบั0.277และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต ่าสุดคือ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีค่าเท่ากบั0.160อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05ทั้งน้ี
ทางผูบ้ริหารหรือองคก์รสามารถเสริมสร้างความผกูพนัองคก์รใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้น
โลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครได้โดยอาจพิจารณาตามค่าอิทธิพลของปัจจยั 
 
ค าส าคญั: ความผกูพนัองคก์ร/พนกังาน/โลจิสติกส์ 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ หน่ึงในทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากของการบริหารจดัการองคก์ร 

เพื่อใหอ้งคก์รด าเนินธุรกิจไปอยา่งราบร่ืนไดน้ั้น ก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์ท่ีเปรียบเสมือนหน่ึงในหวัใจ
ส าคญัของการขบัเคล่ือนองคก์ร และในภาคอุตสาหกรรมดา้นโลจิสติกส์ของประเทศไทย บุคลากร
กลุ่มบริหารจดัการ ได้แก่ กลุ่มวางแผน และด าเนินการเก่ียวกับระบบโลจิสติกส์ ยงัคงมีความ
ตอ้งการอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั(อา้งถึงใน ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2556)  ประกอบกบัใน
ปัจจุบนัภาคโลจิสติกส์ทั้งในประเทศ ไดแ้ก่ กลุ่มธุรกิจคา้ปลีก ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์เป็นตน้ และ
ระหว่างประเทศ ได้แก่ การน าเข้า ส่งออกไปยงักลุ่มประเทศ AEC และ ธุรกิจในเขตระเบียง
เศรษฐกิจ (EEC) เป็นตน้ มีการเติบโตอยา่งต่อเน่ืองมูลค่าประมาณ 4% สอดคลอ้งกบั การขยายตวั
ของมูลค่า GDP ทุกปี อีกทั้งพฤติกรรมการซ้ือสินคา้ของคนท่ีเปล่ียนแปลงไปสู่ยคุดิจิทลั รวมทั้งการ
ข ย า ย ตั ว ข อ ง ธุ ร กิ จ อี ค อ ม เ มิ ร์ ซ ท่ี เ ติ บ โ ต แ บ บ ก้ า ว ก ร ะ โ ด ด  ( เข้ า ถึ ง จ า ก 
https://www.krungsri.com/bank/getmedia, เข้าถึงเม่ือ 2 มิถุนายน 2562) ส่งผลให้ความต้องการ
แรงงานโลจิสติกส์เพิ่มสูงข้ึน ในขณะท่ีภาคการศึกษายงัไม่สามารถผลิตบุคลากรท่ีมีคุณภาพและ
ปริมาณตรงตามความต้องการ หรือจบการศึกษาในด้านโลจิสติกส์โดยตรง  ส่งผลให้บุคลากร
คุณภาพมีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของตลาด 

ทั้งน้ี หากบุคลากรโลจิสติกส์จากตลาดภายนอกยงัไม่เพียงพอ องคก์รควรตระหนกัถึง
ความส าคญัในการดูแลรักษาและหาแนวทางในการพฒันาบุคลากรภายในองคก์รท่ีมีอยู ่ให้มีทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบัพนกังานกลุ่มน้ีเพื่อใหค้งอยู่
กบัองค์กรได้นานท่ีสุด และแก้ปัญหาการขาดแคลนพนักงาน ตลอดจนสร้างความมัน่คงให้กับ
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

จากส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทางผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงสาเหตุ
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และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาทางผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ จะ
สามารถน าขอ้มูลท่ีได้ไปเป็นแนวทางให้เกิดประโยชน์กบัผูท่ี้สนใจในการรักษาพนักงานให้เกิด
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร รวมถึงประโยชน์ในดา้นการประหยดัตน้ทุนค่าใช้จ่ายขององค์กร และ
การองคก์รไดมี้พนกังานท่ีมีความผกูพนัจนผลกัดนัใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 
 
 

1.2 ค ำถำมในกำรวจิัย 
ปัจจัยใดท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน

ดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังาน

ดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
3. เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
 
  

1.4 ขอบเขตกำรวจิัย 
 

1.4.1 ขอบเขตของกำรศึกษำ 
งานวิจัยน้ีได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานท่ี

ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ดงัน้ี 
1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนในงาน ความทา้ทายของงาน 

และความอิสระในการท างาน 
2. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  ได้แก่  ความรู้สึกว่าตนมี

ความส าคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร 
และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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3. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพ
ชีวติ บรรยากาศในองคก์ร และ โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 

1.4.2 ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย น้ี  คือ พนักงาน ท่ีปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ในพื้ น ท่ี

กรุงเทพมหานคร  
 

1.4.3 ขอบเขตของระยะเวลำ 
ช่วงเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เดือน มิถุนายน ถึง สิงหาคม 2562 รวมเวลา 3 เดือน 

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยท่ีมี อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ี

ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
2. เป็นแนวทางในการพฒันาและสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ให้เกิดข้ึนกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
องค์กรท่ีเก่ียวข้องกับด้านโลจิสติกส์ เพื่อรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กรได้อย่าง
ยาวนานยิง่ข้ึน 
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
โลจิสติกส์ (Logistics) หมายถึง การบูรณาการการขนส่ง การจดัหา การจดัเก็บใน

คลงัสินคา้ การบ ารุงรักษา การจดัซ้ือจดัหา การท าสัญญาและการท างานแบบอตัโนมติั (Automation) 
ไวใ้นหน้าท่ีเดียว ซ่ึงท าให้มั่นใจได้ว่าจะไม่มีการให้ความส าคัญกับประเด็นปลีกย่อยมากกว่า
เป้าหมายรวม (Sub optimization) ไม่วา่ในส่วนใด เพื่อช่วยให้สามารถบรรลุเป้าหมายโดยรวมหรือ
กลยทุธ์ วตัถุประสงค ์หรือพนัธะกิจท่ีเฉพาะเจาะจงได ้(William Pagonis) 
 กิจกรรมท่ีมีการเคล่ือนยา้ย จดัเก็บสินคา้ วสัดุ วตัถุดิบ เอกสาร จากท่ีหน่ึงไปสู่อีกท่ี
หน่ึง ในระยะเวลาชัว่คราวหรือระยะเวลายาวนาน โดยมีความพยายามในการจดัการกิจกรรมต่างๆ 
เหล่าน้ี ให้เกิดค่าใช้จ่ายโดยรวมต ่าท่ีสุด ทั้ งน้ี กระบวนการขนส่งเป็นเพียงส่วนหน่ึงของการ
จดัการโลจิสติกส์ เท่านั้ น ยงัมีกิจกรรมอ่ืนๆอีกมากมาย ท่ีเป็นส่วนของการจดัการโลจิสติกส์ 
(logistics) ตวัอยา่งเช่น การจดัการคลงัสินคา้ การกระจายสินคา้ การจดัการสินคา้คงคลงั การบรรจุ
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ภั ณ ฑ์  ก า ร รั บ ส่ ง  ข้ อ มู ล แ ล ะ ร ะ บ บ ส า ร ส น เท ศ ต่ า ง  ๆ  เป็ น ต้ น  (เข้ า ถึ ง จ า ก 
https://www.logisticafe.com/, เขา้ถึงเม่ือ 2 มิถุนายน 2562) 

แรงงานดา้นโลจิสติกส์ ประกอบดว้ย แรงงานกลุ่มบริหารจดัการและกลุ่มปฏิบติัการ 
โดย กลุ่มบริหารจดัการ ไดแ้ก่ กลุ่มวางแผน และด าเนินการเก่ียวกบัระบบโลจิสติกส์ เป็นตน้ และ
กลุ่มปฏิบัติการ ได้แก่ พนักงานขับรถบรรทุก รถกระบะ และรถ Forklift เป็นต้น (อ้างถึงใน 
ศูนยว์จิยักสิกรไทย, 2556)   
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 
การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังาน

ดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ผูว้จิยัไดศึ้กษาและรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ี
เกีย่วขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการก  าหนดกรอบงานวจิยั โดยจะเสนอตามล าดบัหัวขอ้ ดงัน้ี  

2.1 ความหมายและความส าคญัของความผูกพนัตอ่องค์กร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัตอ่องค์กร 
2.3 ปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัขององค์กร 
2.4 เอกสารและงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
2.6 สมมติฐานงานวจิยั 

 
 

2.1 ความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
ผูว้จิยัไดท้ าการศึกษาความหมายของความผูกพันตอ่องค์กร พบวา่ มีนักวิชาการหลาย

ทา่นไดใ้ห้ความหมายท่ีหลากหลายและน่าสนใจ และมีองค์ความรู้ท่ีอธิบายถึงลักษณะส าคัญ ท่ี
สอดคลอ้งและใกลเ้คียงกนั ทางผูว้จิยัจึงไดร้วบรวมความหมายและความส าคัญ ของนักวิชาการทั้ง  5 
ทา่น โดยสรุปไดด้งัตอ่ไปน้ี 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
บุคนัน (Buchanan, 1974) (อ้าง ถึง ใน  ดร.  อนุ รักษ์ วฒันะ ถาวรวงศ์ , 2561) ใ ห้

ความหมายไวว้า่ ความผูกพนัองค์การเป็น การแสดงตนเป็นส่วนเดียวกนักบัองค์การ ( identification) 
เ ป็นความรู้สึก ท่ีต้องการ เป็นส่วนหน่ึง ส่วน เดียวกนัก ับอง ค์การ การมีส่วนร่วมก ับอง ค์การ 
( involvement) เ ป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีอยา่งเ ต็มท่ี ความจงรักภ ักดี ( loyalty) เ ป็น
ความรู้สึกท่ีจะตอ้งการอยูก่บัองค์การตลอดไป 
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เมเยอร์ และอเลน (Meyer & Allen, 1991) (อา้งถึงใน ทรงฤทธ์ิ คงสวสัด์ิ, 2556, 6)   ได้
ให้ค าจ ากดัความวา่ คือสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีความผูกพันและผูกมดักบัองค์กรในการคง
สภาพเป็นสมาชิกกบัองค์กรตอ่ไป 

สเตียร์ส และพอตเตอร์ (Steers & Porter, 1997) (ธัญญลักษณ์ บรรจงแกว้ , 2548; อ้าง
ถึงใน วชิรวชัร  งามละมอ่ม, 2558) ได้ศึกษาและวิเคราะห์ความผูกพันตอ่องค์การของกลุม่บุคคล
หลายกลุม่ และไดนิ้ยามความหมายของความผูกพนัตอ่องค์การ ไว ้2 แนวทางดว้ยกนั คือ 

1)  ความผูกพนัตอ่องค์การ เป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีเ ป็นผลจาก การลงทุน 
ลงแรงในองค์การ จนมผีลงาน และไมส่ามารถท่ีจะถอนทุนเหลา่นั้ นกลับคืนมาได้ การสร้างผลงาน
ไวใ้นองค์การท าให้เกดิพนัธะหรือความผูกพนั โดยใชเ้หตุผลในเชิง เศรษฐศาสตร์เข้ามาอธิบายวา่ 
บุคคลย่ิงลงทุนลงแรงให้กบัองค์การ กย่ิ็งมคีวามผูกพนัตอ่องค์การ 

2)  ความผูกพนัตอ่องค์การ มุง่เหตุผลเชิงทศันคติ และความรู้สึกท่ีบุคคลมีตอ่อ งค์การ 
เ ป็นการหลอ่หลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต ่อองค์การ  เ รียกวา่ ความผูกพันเชิ ง
ความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นภาวะท่ีบุคคลมคีวามรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เพื่อ
ชว่ยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

The Gallup Organization (2003) (อา้งถึงใน ธนภสันันท์ จิตรพรกุลวศิน, 2561, 10)  ให้
ความหมายวา่  “เ ป็น การท่ีพนักง านรู้สึกมีส่วนร่วมในงานปฏิบัติงานอยา่งเ ต็มท่ี  และมีความ
กระตือรือร้นในงานท่ี ไดรั้บมอบหมาย” 

Hewitt Associates (2004) (อา้งถึงใน จิตติพร วิช ัด, 2561, 8)  กลา่ววา่ ความผูกพันใน
องค์กร คือ สภาพหรือลกัษณะบุคคลท่ี อุทิศสติปัญญาและอารมณ์ ความรู้สึกแกอ่งค์กร  หรือกลุม่
พนักงาน เป็นความตอ้งการสว่นบุคคล  และกระท าอยา่งจริงจงั น ามาซ่ึงผลลพัธ์ทางธุรกจิท่ีสูงข้ึน 

Institute for Employment Studies (IES) (2004) (อา้งถึงใน เจมิน่ี น์  เจนอารีวงศ์, 2560, 
7)สถาบนัดา้นการวจิยัและทีปรึกษาด้านงานพัฒนาทรัพยากรมนุ ษย์ได้ให้ความหมายค าวา่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรวา่ หมายถึง พนักงานท่ีมีทัศนคติท่ีดีตอ่องค์กร และคา่นิยมขององค์กร และมี
พฤติกรรมท่ีมคีวามปรารถนาท่ีจะท างานกบัองค์กร  
 

2.1.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
บุคนัน (Buchanan, 1974) (อ้างถึงใน ดร. อนุรักษ์ วฒันะถาวรวงศ์, 2561)  กลา่ววา่  

ความผูกพนัองค์การยงัมคีวามส าคญัตอ่การสร้างความอยูร่อดและขององค์การ บุคลากรท่ีมีระดับ
ความผูกพนัองค์การสูงจะมรีะดบัความมุง่ม ัน่ในการท างานเพื่อให้บรรลุความส าเ ร็จตามเป้าหมาย 
และยินดีท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างานให้กบัองค์การด้วยความเต็มใจเพื่อประโยชน์ของ
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องค์การ ความผูกพนัองค์การมคีวามสัมพันธ์กบัประสิทธิผลขององค์การได้แก ่การมีส่วนร่วมใน
การท างาน และความภกัดีตอ่องค์การ 

เมเยอร์ และอเลน (Meyer & Allen, 1990) (นงเยาว ์แกว้มรกต,2542; อ้างถึงใน จันทนา 
ล้ีรุง่เรืองพร, 2552, 10) กลา่ววา่ หากพนักงานมคีวามผูกพนัตอ่องค์การ พนักงานจะมีความรู้สึกเป็น
พวกเดียวกนั  ( Partisam) ซ่ึงมคีวามส าคญัตอ่การยอมรับเป้าหมาย คา่นิยมขององค์การ และ รู้สึกวา่
ตนเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร จึงท าให้มคีวามทุม่เทก  าลงักาย ก  าลงัใจ และความจงรักภ ักดีให้กบัการ
ท างานเพื่อองค์การอยา่งเต็มท่ี และมคีวามปรารถนาท่ีจะท างานอยูก่บัองค์กรตอ่ไป  

สเตียร์ส (Steers, 1977) (อรอุสา เกสรสังข์, 2550; อ้างถึงใน ธนรัฐ นาทอง, 2556, 9) 
กลา่ววา่ ความผูกพนัตอ่องค์ การสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองค์การ
ไดดี้ กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 

1. ความผูกพนัตอ่องค์การ เป็นแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบตอ่องค์ การโดยส่วนรวม ในขณะท่ีความ
พึงพอใจสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลตอ่งานหรือแงใ่ดแงห่น่ึงของงานเทา่นั้น 

2. ความผูกพนัตอ่องค์การคอ่นขา้งจะมเีสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่  จะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ แตก่อ็ยูอ่ยา่งม ัน่คง 

3. ความผูกพนัตอ่องค์การเป็นตวัชี้วดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
The Gallup Organization (2002) (สุรัสวดี สุวรรณเวช , 2554; อ้างถึงใน ลลิตา พรรณ

พนาวลัย์, 2560, 7) ไดศึ้กษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ โดยตั้งค าถาม 12 ประการเพื่อใช ้วดั
ความผูกพนัของพนักงานตอ่องค์กร และจากแนวคิดดงักลา่วจึงน าไปสูก่ารวิจัยเ ร่ืองความผูกพันของ
พนักงานในการท างาน และไดแ้บง่ประเภทของความผูกพนัออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. พนักงานท่ี มีความผูกพันตอ่องค์กร (Engaged Employee) คือ พนักงานท่ีเ ต็มใจ 
ตั้งใจ และทุม่เทกบัองค์กรอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

2. พนักงานท่ีไมยึ่ดติดกบัองค์กร(Not-engaged Employee) คือ พนักงานท่ีไมม่ีความ
ตั้งใจท างาน หรือ ท างานเพียงแคต่อ้งการให้งานเสร็จ ไมไ่ดม้ใีจรักในองค์กร 

3. พนั กง านท่ีไมม่ีความผูกพันก ับอง ค์กร ( Actively disengaged Employee) คือ 
พนักงานท่ีมทีศันคติแงล่บตอ่การท างาน ไมม่คีวามสุขในการท างาน และท างานไมเ่สร็จตามท่ีได้รับ
มอบหมายความผูกพนัของพนักงานตอ่องค์กรจึงมคีวามส าคัญกบัผลงานและองค์กรอยา่งมาก หาก
พนักงานมคีวามผูกพนัจะสง่ผลให้งานมปีระสิทธิภาพ และในทางตรงกนัข้ามหากพนักงานไมม่ี
ความผูกพนัตอ่องค์กร จะสง่ผลเสียตอ่งานและองค์กร 
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Institute for Employment Studies (IES), 2004 (อา้งถึงใน เจมิน่ี น์  เจนอารีวงศ์, 2560, 
7) สถาบนัดา้นการวจิยัและท่ีปรึกษาด้านงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้กลา่วถึงความส าคัญของ
ความผูกพนัตอ่องค์กรวา่ พนักงานท่ีมคีวามผูกพันตอ่องค์กรจะให้ความส าคัญแกบ่ริบททางธุรกิจ 
และจะให้ความรว่มมอืกบัผูร้ว่มงาน เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน ภายใต้ผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นส าคญั และมคีวามปรารถนาท่ีจะท างาน เพื่อให้เกิดส่ิง ท่ีดีข้ึน มีความเข้าใจลักษณะของ
ธุรกจิ และมองในภาพใหญ ่มคีวามตั้งใจมุง่ม ัน่ และมกีารพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

2.2.1 ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมาส์โล ว์  (Maslow’s hierarchy of needs 

Theory) 
กลา่ววา่ มนุษย์ทุกคนเกิดมาโดยธรรมชาติ และมีความพร้อมท่ีจะท าส่ิง ท่ีดี หากเขา

ไดรั้บความตอ้งการตามล าดบั โดยความตอ้งการล าดบัแรกจะมีมากท่ีสุดเป็นความต้องการพื้นฐานท่ี
มนุษย์ทุกคนขาดไมไ่ด ้ไปจนถึงความตอ้งการสูงสุดในบันไดขั้นท่ี 5 ซ่ึงความต้องการทั้ง  5 ขั้น มี
รายละเอียดดงัน้ี 

1. ความตอ้งการดา้นรา่งกายหรือด้านกายภาพ (Physiological Needs) คือ 
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมนุษย์ทุกคนพึงมแีละพึงตอ้งการ เพื่อการด ารงชีวติให้อยูร่อด เชน่ อาหาร 
น ้ า เคร่ืองนุง่หม่ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ ซ่ึงความต้องการเหลา่น้ี  ถือวา่ มีความจ าเ ป็น หาก
มนุษย์ไมไ่ดรั้บความตอ้งการเหลา่น้ีอยา่งเพียงพอ จะสง่ผลกระทบตอ่คุณภาพของร่างกายตลอดจน
ประสิทธิภาพของการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

2. ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภ ัย (Safety Needs) คือ หลังจากท่ี
มนุษย์ไดรั้บความตอ้งการพื้นฐานท่ีเพียงพอแลว้ จะมีความต้องการท่ีเพิ่มข้ึน คือ การมีชีวิตอยูร่อด 
ม ัน่คงและปลอดภยั เชน่ ความตอ้งการครอบครัวท่ีอบอุน่ ความตอ้งการการงานท่ีม ัน่คง เพื่อน าไปสู่
ความมัน่คงของฐานะและการเงิน การมรีายไดท่ี้ม ัน่คง มเีจา้นายและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ความต้องการ
เหลา่น้ีหากมนุษย์ไดรั้บเพียงพอจะท าให้เกดิความรู้สึก ประสบความส าเ ร็จ ทั้งในเ ร่ืองส่วนตัวและ
การงาน 

3. ความตอ้งการความผูกพันหรือการยอมรับ ความต้องการทางสังคม 
(Social Need / Belongingness and Love Need) มนุษย์มคีวามตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ความ
ตอ้งการท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมสัีมพันธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน และเป็นส่วนหน่ึงของ
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หมูค่ณะ เพราะมนุษย์ทุกคนยอ่มต้องการเพื่อน ไมต่้องการรู้สึกเหงา และอยูค่นเ ดียว ดังนั้ น จึง
ตอ้งการมสัีมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน เป็นสมาชิกกลุม่ใดกลุม่หน่ึง เชน่ กลุม่ครอบครัว กลุม่ท่ีท างาน 
กลุม่เพื่อนบา้น กลุม่สันทนาการ เป็นตน้ ความรู้สึกผูกพนัจะเกิดข้ึนเมื่ออยูใ่นกลุม่ และสมาชิกของ
กลุม่ ยอ่มเกดิความรัก ความเอาใจใส ่ และยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

4. ความต้องการเ กียรติยศชื่อเ สียงและความภาคภูมิใจ ( Self-Esteem 
Need) ความปรารถนาท่ีจะมองตนเองวา่มคีณุคา่สูง เ ป็นท่ีน ่าเคารพยกยอ่งจากทั้งตนเองและผู้อ่ืน 
ตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนมีความสามารถ มีคุณคา่ มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการประเภทน้ีจะเป็นผูท่ี้มคีวามมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกวา่ตนเองมีคุณคา่มีประโยชน์ หาก
ความรู้สึกหรือความตอ้งการดงักลา่ว ถูกท าลายและไมไ่ด้รับการตอบสนองก็จะ รู้สึกมีปมด้อย ส้ิน
หวงั มองโลกในแงร้่าย ต้องการส่ิงชดเชย ถ้าเกิดความรู้สึกรุนแรงจะท าให้บุคคลนั้ นเกิดความ
ทอ้ถอยในชีวติ เป็นโรคประสาท โรคจิต และอาจฆา่ตวัตายได ้  

5.  ความต้อง การความสมบูรณ์ของชี วิต  ( Self-Actualization Needs) 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัและเขา้ใจตนเองตามสภาพท่ีแท้จริง เพื่อพ ัฒนาชีวิตของตนเองให้
สมบูรณ์ (Self-fulfillment) รู้จกัคา่นิยม ความสามารถและมคีวามจริงใจตอ่ตนเอง ปรารถนาท่ีจะเป็น
คนท่ีดีท่ีสุดของตนเอง มสีติในการปรับตัว เ ปิดโอกาสให้ตนเองเผชิญกบัความจริงของชีวิต และ
เผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มใหม ่ๆ  โดยคิดวา่เป็นส่ิงท่ีทา้ทายและนา่ต่ืนเตน้ กระบวนการท่ีจะพัฒนาตนเอง
เต็มท่ีตามศกัยภาพของตนเองเป็นกระบวนการท่ีไมม่ีจุดจบ ตลอดเวลาท่ีมีชีวิตอยูม่นุษย์ทุกคน
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเต็มท่ีตามศกัยภาพ 

มาส์โลว ์กลา่วถึง ล าดบัของความตอ้งการตา่งๆ ของมนุษย์วา่ ต้องเ ป็นไปตามล าดับขั้น
ตามความส าคญัและสามารถยืดหยุน่ได ้เมือ่ความตอ้งการเบ้ืองตน้ได้รับบ าบัดแล้วมนุษย์จะให้ความ
สนใจกบัความตอ้งการขั้นสูงข้ึนเป็นล าดบั ความตอ้งการเหลา่น้ี เกิดเหตุผลท่ีวา่ มนุษย์เ ป็นสัตว์โลก
ท่ีตอ้งการเติบโตและด ารงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 
 

2.2.2 แนวคิดของ บุคนัน (Buchanan II. 1974: 533)  
ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพันตอ่องค์การไวว้า่ คือ  ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั

(Partisan)  ความผูกพนัท่ีมเีป้าหมายและคา่นิยมขององค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การซ่ึงความผูกพันตอ่องค์การจะประกอบด้วย  
องค์ประกอบ 3 ประการ คือ 
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1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ( Identifications)  โดยการเ ต็ม
ใจท่ีจะปฏิบติังาน ยอมรับในคา่นิยมและวตัถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมอืนหน่ึงวา่เ ป็นของตน
เชน่กนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองค์การ( Involvement)  คือ การเข้ามามีส่วน
รว่มในกจิกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอยา่งเต็มท่ี 

3. ความจงรักภ ักดีตอ่องค์การ(Loyalty) คือความรู้สึกรักและผูกพันตอ่
องค์การ 
 

2.2.3 แนวคิดของ Meyer (Dunham and others 1994 : 370; อา้งถึงใน จนัทนา ล้ีรุ ่ง เ รือง
พร 2552, 14)  

กลา่ววา่ ความผูกพันองค์การหมายถึง ความสัมพันธ์ของสมาชิกก ับองค์การ ซ่ึ ง
ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก ่

1.  ความผูกพัน ด้านความรู้ สึก  (Affective Commitment) หมาย ถึง 
ความรู้สึกของพนักงานท่ีเกดิความรู้สึกวา่ เป็นสว่นหน่ึงขององค์การ มสีว่นรว่มในองค์การ  

2. ความผูกพันต ่อเ น่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การ ท่ี
พนักงานอยูก่บัองค์การ โดยยึดถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน  

3 .  คว ามรู้ สึ ก ผูกพัน ท่ี เ กิด จากมา ตรฐา นทาง สั ง คม (Normative 
Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีเกดิจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคณุตอ่องค์การ  
 

2.2.4 แนวคิดของ Steers (1977) (อา้งถึงใน ณิชชาพชัญ์ จินตนา 2553, 14)  
ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพันตอ่องค์การวา่   เ ป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานท่ี

แสดงตนเป็นอันหน่ึงอันเ ดียวกนักบัองค์การ  มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของสมาชิกในการเข้าร่วม
กจิกรรมขององค์การ และเต็มใจท่ีจะทุม่เทก  าลังกาย  ก  าลังใจ เพื่อปฏิบัติงานภารกิจขององค์การ 
ความรู้สึกน้ีจะแตกตา่งจากความผูกพนัตอ่องค์การโดยปกติทั่วไป   อันเ น่ืองมาจากการเป็นสมาชิก
ขององค์การโดยปกติตรงท่ี พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผูกพันตอ่องค์การอยา่งแท้จริง  
จะมุง่เน้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การดว้ย  หรือกลา่วอีกนัยหน่ึง ความ
ผูกพนัตอ่องค์การประกอบด้วยลกัษณะส าคญัอยา่งน้อย 3 ประการคือ 

1. ความเชื่อม ัน่ อยา่งแรงกล้า ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและคา่ นิยมของ
องค์การ 
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2. ความเต็มใจท่ีจะทุม่เ ทความพยายามอยา่งมาก เพื่อประโยชน์ต ่อ
องค์การ 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ 
 

2.2.5 แนวคิดของ Hewitt Associates (2004)  
ไดอ้ธิบายวา่ พนักงานท่ีมคีวามผูกพนัตอ่องค์กรนั้ นจะท าการแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม 
คือ Say Stay Strive ซ่ึงหากพนักงานรู้สึกผูกพนักบัองค์กร พนักงานจะพยายามสร้างผลงานดีๆให้กบั
องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง พฤติกรรม 3 ส่ิง มดีงัตอ่ไปน้ี 
 Say คือ การท่ีพนั กงานพูด เกี่ยวกบัองค์กรใ นทางบวกตอ่บุคคล รอบข้าง และ มี
แนวโน้มไปสูก่ารพดูกบัลูกค้าขององค์กรในทางบวก พนักงานท่ีมีความผูกพันองค์กรจะพูดถึง
บริษทัในแง ่ดี เมือ่มคีนพดูถึงบริษทัในแง ่ลบ พนักงานท่ี มีความผูกพันตอ่องค์กรจะไมร่่วมนินทา
องค์กรแตจ่ะพยายามพดูถึงส่ิงท่ีดีขององค์กรให้คนอ่ืนเห็นวา่องค์กรดีอยา่งไร ย่ิงไปกวา่นั้ นพนักงาน
ท่ีผูกพนัองค์กรจะเป็นเหมอืนทูตในการส่ือสารองค์กรในทางท่ี ดีให้กบับุคคลภายนอกได้ทราบด้วย 
เมือ่ไรท่ีพนักงานกลา่วถึงบริษัทในแงล่บ ถือวา่ พนักงานไม ่มคีวามผูกพนัองค์กร หรือ ม ีแตม่นี้อย  

Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร ต้องการท างานกบั
องค์กร ไมม่ีความคิดท่ีจะย้าย หรือเปล่ียนงานไปยังองค์กรอ่ืน แมว้า่จะถูกทาบทามและได้รับ
คา่ตอบแทนท่ีสูงกวา่เชน่น้ี เรียกวา่ Stay  

Strive คือ การใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถ  และท าหน้าท่ีของตนเองอยา่งดี
ท่ีสุดให้ความชว่ยเหลือ และสนับสนุนความส าเร็จทางธุรกจิขององค์กร น าเสนอความคิดสร้างสรรค์
ใหม ่ๆ และปรับปรุงวธีิการท างานอยู ่เสมอ คอยถามตนเองวา่ยงัมอีะไรท่ีท าได้ดีกวา่น้ี  ในหน้าท่ีของ
ตนเองท่ีสามารถท าได ้
 

2.2.6 แนวคิดของ International Survey Research (ISR, 2004)  
ISR (2004) เป็นสถาบนัวิจัยและเป็นท่ีปรึกษางานทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กอ่ตั้งในปี 1974 ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน โดยท าการส ารวจ พนักงานจ านวน 160,000 
ลา้นคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษาน้ีใช ้เวลาทั้ง ส้ิน 3 ปีเสร็จ
ส้ินในปี 2002 ผลการศึกษามาพบวา่ บริษัทท่ีมีความผูกพันของพนักงานอยูใ่นระดับสูง จะ มี
แนวโน้มมผีลการปฏิบติังาน และผลก  าไรสูงดว้ย โดยมกีารนิยามถึงความผูกพันของพนักงาน เป็น 3 
มติิ คือ 
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1. ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานติดตอ่องค์การ 
2. ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานรู้สึกตอ่องค์การ 
3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนักงานแสดง

ออกมาในองค์การ โดยม ี2 ลกัษณะคือ ความพยายามกระตือรือร้นในการท างาน และความต้องการ
อยูก่บัองค์การ 
 
 

2.3 ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันขององค์กร 

 
2.3.1 Meyer and Allen (1997) (อา้งถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 2557, 10) กลา่ว

วา่ องค์ประกอบของความผูกพนัตอ่องค์กรประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก ่ ความผูกพนัตอ่
องค์การดา้นความตอ่เน่ือง ความผูกพนัตอ่องค์การดา้นความรู้สึก และความผูกพนัตอ่องค์การดา้น
บรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 องค์ประกอบน้ี มปัีจจยัท่ีกอ่ให้เกดิความผูกพนัในแตล่ะดา้นตา่งกนั 
ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีกอ่ให้เกดิความผูกพนัดา้นความตอ่เ น่ือง ได้แก ่อายุ ระยะเวลา
ในการ ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก 

2. ปัจจัยท่ีกอ่ให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก ่อิสระในงาน  
ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน และความทา้ทายของงาน 

3. ปัจจัยท่ีก อ่ให้ เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสัง คม ได้แก ่
ความสัมพนัธ์ตอ่ผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  การพึ่ งพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร 
 

2.3.2 Steers (1977) (สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ, 2550; อา้งถึงใน สาวิตรี คุณวฒัน์บัณฑิต, 
2560, 8) กลา่ววา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผูกพนัขององค์กรแบง่ออกเป็น 3 กลุม่ ดงัน้ี  

1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ( Personal Characteristic) 
ไดแ้ก ่อายุ เพศสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตรา
เงินเดือน 

2. คณุลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ ( Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตา่ง
กนั จะมอิีทธิพลตอ่ระดบัความยึดมัน่ผูกพนัตอ่องค์กรแตกตา่งกนั  ลักษณะงานท่ีดีจะท าให้บุคลากร
รู้สึกมแีรงจูงใจ อยากท างานเพื่อเพิ่มคา่ให้กบัตวัเอง  แมว้า่ผลงานจะยังไมดี่ ก็ยังทุม่เทความพยายาม
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ให้มากข้ึน เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตวัเองและคณุภาพงานท่ีดีข้ึน โดยลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กร ไดแ้ก ่

- ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy)  หมายถึง  ลักษณะงาน ท่ี
พนักงานสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ และมอิีสรภาพ สามารถใช ้ดุลพินิจของตนในการ
ตดัสินไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

- ความหลากหลายของงาน (Variety) หมายถึง งานท่ีมีระดับความยาก
งา่ยของงานท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ มีลักษณะท่ีไมจ่ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อยา่งของหนว่ยงานให้ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีพิเศษ จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุ้นให้บุ
คลาการ เกดิความสนใจในงาน 

- ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ( Job Identification) หมายถึง ลักษณะงานท่ี
ระบุขอบเขตงานและหน้าท่ีปฏิบติัท่ีช ัดเจน 

- ผลป้อนกลับของ งาน (Feedback) หมายถึง การได้รับข้อมูลและ
ขอ้คิดเห็นป้อนกลบัของตวัเองจากเพื่อนรว่มงานหรือหัวหน้า เพื่อใช ้เ ป็นการประเมินผลงานวา่ มี
ประสิทธิภาพหรือไม ่

- ง าน ท่ีมี โอกาส ปฏิ สัมพัน ธ์ก ับผู้ อ่ืน  ( Opportunity for Optional 
Interaction) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไดติ้ดตอ่ สร้างความสัมพันธ์กบัผู ้อ่ืน ท าให้พนักงานได้พ ัฒนา
ทกัษะตนเอง และพฒันาผลงาน ซ่ึงจะท าให้พนักงานรู้สึกเป็นสว่นหน่ึง และเป็นเจา้ขององค์กร  

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) คือ การรับรู้ของ
สมาชิกตอ่ส่ิงแวดลอ้มในชว่งปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลตอ่ความผูกพัน
ตอ่องค์กร แบง่ไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

- ความรู้สึกวา่ตนเองมคีวามส าคญัตอ่องค์กร หมายถึง ความรู้สึกวา่ได้รับ
การยอมรับจากองค์กร รู้สึกวา่ตนเองมคีณุคา่ตอ่องค์กร 

- ความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได ้หมายถึง รู้สึกวางใจ อุน่ใจ วา่องค์กร
จะไมท่อดท้ิง 

- ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การ ท่ีหวงัวา่
จะไดผ้ลตอบแทนจากการท างาน 

- ทศันคติตอ่เพื่อนรว่มงานและองค์กร หมายถึง ทัศนคติตอ่คนในองค์กร 
หากมทีศันคติท่ีดีจะท าให้บรรยากาศการท างานดี เกดิความรักและชว่ยเหลือกนัในองค์กร  
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2.3.3 The Gallup Organization (2006) (อา้งถึงใน จิตติพร วิช ัด , 2561, 17) ได้ท าการ
ออกแบบเคร่ืองมือวดัความผูกพันในองค์กร “12 ขั้นของการจัดการท่ีดี (12 Elements of Great 
Managing) หรือ Gallup Q12"โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัในองค์กร ทั้งหมด 12 ขอ้ มดีงัน้ี 

1. ฉันรู้วา่ ฉันถูกคาดหวงัส่ิงใดในการท างาน 
2. ฉันมเีคร่ืองมอืในการท างานท่ีเหมาะสม 
3. ท่ีท างานเปิดโอกาสให้ไดท้ าส่ิงท่ีฉันท าไดดี้ท่ีสุดทุกวนั 
4. ฉันไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเมือ่ท างานได้ดี ในชว่งเจ็ดวนัท่ีผา่นมา 
5. ฉันมหีัวหน้าหรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส ่
6. มบีางคนในท่ีท างานคอยสนับสนุนให้ฉันไดรั้บการพฒันา 
7. ความเห็นของฉันไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน 
8. พนัธะกจิ หรือจุดมุง่หมายขององค์กรนั้นท าให้รู้สึกวา่งานของฉันนั้นมีความส าคัญ 
9. เพื่อนรว่มงาน  หรือลูกน้องของฉันท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้ไดง้านท่ีมคีณุภาพ  
10. ฉันมเีพื่อนสนิทท่ีท างาน 
11. มคีนในท่ีท างานไดท้ าการพดูถึงความกา้วหน้าของฉัน ในชว่งหกเดือนท่ีผา่นมา  
12. ฉันไดม้โีอกาสในการเรียนรู้ และเติบโตในท่ีท างาน ในชว่งหน่ึงปีท่ีผา่นมา  
ทั้งน้ี ไดท้ าการแบง่กลุม่ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลตอ่ความผูกพนัในองค์กร ซ่ึง เชื่อมโยงกบัการ

ออกแบบเคร่ืองมือวดัความผูกพันในองค์กร “12 ขั้น ของการจัดการท่ีดี (12 Elements of Great 
Managing) หรือ Gallup Q12" ตามท่ีไดก้ลา่วมาขา้งตน้ ไดเ้ป็นล าดบัขั้น 4 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ได้แก ่ความคาดหวงั (Expect) เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ (Materials and Equipment) 

2. การสนับสนุนทางการบริหาร ( Management Support) ได้แก ่โอกาสท่ีจะท างานได้
ดี ท่ีสุด (Opportunity to Do Best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส่ (Caring) 
และการพฒันา (Development) 

3. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หรือสัมพันธภาพ (Relatedness) ได้แก ่การยอมรับ
ฟัง ความคิดเห็น (Opinions Count) ภารกิจ หรือวตัถุประสงค์(Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานมี
คณุภาพ (Employee Committed to Quality) และเพื่อนสนิท (Best Friend) 

4. ความกา้วหน้าเจริญเติบโตในงาน (Growth) ได้แก ่ความกา้วหน้า (Progress) การ
เรียนรู้ การพฒันา (Learn and Grow) 
 



15 
 

2.3.4 Hewitt Associates (2003) (อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง , 2547, 16) ได้เสนอโมเดล
ความผูกพันตอ่องค์กร ประกอบด้วยปัจจัย 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันของพนักงาน 
ดงัตอ่ไปน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership)  
2. วฒันธรรมหรือจุดมุง่หมายขององค์การ (Culture Purpose)  
3. ลกัษณะงาน (Work Activity)  
4. คา่ตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คณุภาพชีวติ (Quality of Life)  
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity)  
7. ความสัมพนัธ์ (Relationship)  
ปัจจยัความผูกพนัทั้ง7 ประการ ตามแนวคิดของ  Hewitt Associates นั้ นได้ถูกน ามาเ ป็น

เคร่ืองมอืหน่ึงท่ีใชใ้นการวดัความผูกพนัของพนักงานในองค์การตา่ง ๆ เชน่ ในการศึกษาถึงความ
ผูกพนัของพนักงานตอ่องค์การ ในประเทศแคนาดา จ านวน 120 องค์การ  จากพนักงานมากกวา่ 
80,000 ราย ผลการศึกษาพบวา่ บริษทัท่ีติดอันดับในกลุม่ผู ้วา่จ้าง ท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จ านวน 
50  องค์การโดยเฉล่ียมีพนักงานท่ีมีความผูกพันของพนักงานตอ่องค์การสูงกวา่ บริษัทท่ีไมติ่ด
อนัดบักลุม่ผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมอีตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบ
กบัอตัราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไมติ่ดอันดับกลุม่ผู ้วา่จา่ง ท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% 
จากการส ารวจจะเห็นไดว้า่บริษทัท่ีติดอนัดับผู้วา่จ้าง ท่ีดีท่ีสุดนั้ นจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา่  
และระดบัของความผูกพนัของพนักงานท่ีสูงกวา่บริษทัท่ีไมติ่ดอนัดบัผูว้า่จ้าง ท่ีดีท่ีสุด  โดยจะสังเกต
ไดว้า่ ความผูกพนัของพนักงานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะชว่ยสะท้อนให้มองเห็นถึงแนวโน้มของผล
ประกอบการของบริษทัซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั  
 

2.3.5 The Institute for Employment Studies (IES) (2004) (อา้งถึงใน สิทธิศักด์ิ มณี
ฉาย, 2561, 12) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยุทธ์ และงานวิจัยในปี 2003 กบัพนักงาน
จ านวนกวา่ 10,000 คน ใน 14 องค์กรใน  NHS (National Health Service) โดยพบวา่ ปัจจัยส าคัญท่ี
ท าให้เกิดความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานเกิดจาก ( The Institute for Employment Studies 
(IES), (2004))  

1. การมสีว่นรว่มในการตัดสินใจ 
2. โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
3. โอกาสในการพฒันาในงาน 
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4. องค์กรให้การสนใจความเป็นอยูข่องพนักงาน 
นอกจากน้ีจากการศึกษาของ  IES ยังพบวา่ ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถ

แปรผนัไปตามลกัษณะสว่นบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวา่ ระดบัความผูกพันของพนักงานลดลง
เมือ่พนักงานมอีายุมากข้ึน (แตอ่ายุไมเ่กนิ 60 ปี) พนักงานในต าแหนง่ผูจ้ดัการมีแนวโน้มท่ีจะมีความ
ผูกพนัสูงกวา่  พนักงานทัว่ไปท่ีเป็นฝ่ายสนับสนุนความผูกพนัของพนักงานสามารถแปรผันไปตาม
ลกัษณะของงาน ลกัษณะประสบการณ์อีกดว้ย 
 

2.3.6 สรุปองค์ประกอบของปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัขององค์กร 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม โดยอา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจัยท่ี
เกีย่วขอ้ง สามารถสรุปปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพนัในองค์กร ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตาราง 2.1 สรุปองค์ประกอบของปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันองค์กรในด้านลักษณะงาน ด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน และดา้นบริหารองค์กร  

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัองคก์ร 

Meyer 
and 

Allen 
(1997) 

Steers  
 
 

(1977) 

The 
Gallup 
Org.  

(2006) 

Hewitt  
 
 

 (2003) 

IES  
 
 

(2004) 

รวม 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน       
1. ความมีอิสระในการท  างาน      3 
2. ความหลากหลายของงาน      2 
3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน      2 
4. ผลป้อนกลบัของงาน      1 
5. งานทีม่ีโอกาสปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น      4 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน       
1. ความรูสึ้กวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร      4 

2. ความรูสึ้กวา่องคก์รเป็นทีพ่ึ่งพาได ้      3 
3. ความคาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจาก
องคก์ร 

     2 

4. ทศันคตติอ่เพื่อนร่วมงานและองคก์ร      3 
ปัจจัยด้านบริหารองค์กร         
1. ภาวะผูน้ า      2 
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ตาราง 2.1 สรุปองค์ประกอบของปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันองค์กรในด้านลักษณะงาน ด้าน
ประสบการณ์ในการท างาน และดา้นบริหารองค์กร (ตอ่) 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัองคก์ร 

Meyer 
and 

Allen 
(1997) 

Steers  
 
 

(1977) 

The 
Gallup 
Org.  

(2006) 

Hewitt  
 
 

 (2003) 

IES  
 
 

(2004) 

รวม 

2. วฒันธรรมองคก์ร      1 
3. การบริหารคา่ตอบแทน      1 
4.  คณุภาพชวีติ      3 
5. บรรยากาศในองคก์ร      1 
6. โอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน      3 

หมายเหตุ : เคร่ืองหมาย  หมายถึง ผูว้จิยัท่ีเกีย่วขอ้งไดม้ีการศึกษาปัจจัยรายดา้นนั้น ๆ ไวแ้ลว้ 

 
 
2.4 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

จากการศึกษางานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ทางผู้วิจัย
จึงไดร้วบรวบงานวจิยัตา่งๆ เพื่อเ ป็นแนวทางในการจัดท างานวิจัย เ ร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานท่ีปฏิบัติงานดา้นโลจิสติกส์ โดยสรุปไดต้ามปัจจยัตา่งๆดงัน้ี 

 
2.4.1 ปัจจัยด้านลั กษณะงาน  ในงานวิจัยส่วนใหญม่ีการอภิปรายผลท่ีเ ป็นไปใน

แนวทางเดียวกนั เชน่ ลลิตา พรรณพนาวลัย์  (2560) กลา่ววา่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน เป็นปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกตอ่ความผูกพันตอ่องค์การโดยรวม ซ่ึงสอดคล้องกบั ประดิษฐ์พงษ์ สร้อย
เพชร (2557) แพรวดาว พงศาจารุ(2559) เรือนขวญั อยูส่บาย/กรีติกร บุญส่ง  (2560) และอริสรา เพ
ชรานนท์ (2560) เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน ซ่ึงประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก ่ความมีอิสระในการ
ท างาน ความหลากหลายของงาน  ความมีเอกลักษณ์ของงาน  ผลป้อนกลับของงาน  และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานด้านความมีอิสระในการท างาน  และด้าน
ความหลากหลายของงาน มคีวามสัมพนัธ์ในทิศทางเ ดียวกบัความผูกพันตอ่องค์กร (อธิษฐาน วอ่ง
ววิฒัน์, 2561; เจมน่ีิน์ เจนอารีวงศ์, 2560; ณิชชาพชัญ์  จินตนา, 2553; ลลิตา พรรณพนาวลัย์ , 2560) 
กลา่วคือ หากพนักงานมโีอกาสก  าหนดเป้าหมายในการท างาน สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนด้วย
ตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี กจ็ะท าให้ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานเพิ่มข้ึนตามไปด้วย ในส่วนของ
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน  ดา้นผลป้อนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาส
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ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ลลิตา พรรณพนาวลัย์ (2560) ไดก้ลา่วถึงวา่ เ ป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องค์กรระดบัสูง ท่ีหากองค์กรสง่เสริมให้มเีพิ่มข้ึน จะท าให้ความผูกพันขององค์กรเพิ่มข้ึน
ตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งคลอ้งกบั ธนรัฐ นาทอง (2556) แตก่ลา่วเพียงปัจจัยลักษณะงานด้านความมี
เอกลกัษณ์ของงาน วา่มคีวามสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรระดับมาก 
 

2.4.2 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ในงานวิจัยส่วนใหญม่ีการอภิปรายผลท่ี
เ ป็น ไปในแนวทางเ ดียวกนั  กล ่าวคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในท่ีท า งา น วา่เ ป็น ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพันตอ่องค์การโดยรวม (ปาริชาต บัวเ ป็ง , 2554; อธิษฐาน วอ่งวิวฒัน์ , 
2561; ลลิตา พรรณพนาวลัย์, 2560; ธนรัฐ นาทอง, 2556; อรวรรณ เครือแป้น, 2556) ในส่วนของ  ลลิ
ตา พรรณพนาวลัย์(256 0)  และ ธนรัฐ นาทอง (2556) มีการศึกษาโดยระบุเพิ่มเ ติมถึงระดับ
ความสัมพันธ์ วา่  อยู ่ใน ระ ดับสูง และ ระดับมาก ตามล าดับ เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน  ซ่ึ ง
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก ่ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคัญตอ่องค์กร ความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ี
พึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติตอ่เพื่อนร่วมงานและองค์กร 
พบวา่ ผูว้จิยัทั้ง 4 ทา่น คือ ปาริชาต บวัเป็ง (2554) อธิษฐาน วอ่งววิฒัน์(2561)  ลลิตา พรรณพนาวลัย์ 
(2560) และ  ธนรัฐ นาทอง (2556)  กลา่วถึงปัจจัยทั้ง  4 ด้านได้สอดคล้องกนัวา่ เ ป็นปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัตอ่องค์ นอกจากน้ี  อริสรา เพชรานนท์ (2560) และ 
เจมน่ีิน์ เจนอารีวงศ์ (2560) มีการกลา่วถึงปัจจัยด้านประสบการณ์ในท่ีท างานท่ีสอดคล้องและ
เป็นไปในแนวทางเ ดียวกนั แตก่ลา่วถึงเพียงปัจจัยด้านความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึ่ งพาได้ วา่มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ซ่ึงหากทางองค์กรตอบสนองพนักงานทางด้าน
ประสบการณ์ในการท างานทั้ง 4 ดา้นให้กบัพนักงานได ้จะสัมพันธ์ถึงระดับความผูกพันตอ่องค์กร
ในทิศทางเดียวกนั และเมือ่พนักงานไดรั้บปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานเพิ่มข้ึน จะส่งผลให้
ความผูกพนัตอ่องค์กรเพิ่มข้ึนด้วย 
 

2.4.3 ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก ่ด้านภาวะผู้น า ด้าน
วฒันธรรมองค์กร การบริหารคา่ตอบแทน คณุภาพชีวติ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผู้ร ่วมงาน และโอกาส
ในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพ  โดยผลการวิจัยไปในแนวทางเ ดียวกนั  กลา่วคือ 
ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร(2557) ไดม้กีารศึกษาปัจจัยทั้ง  6 ด้าน โดยอ้างอิงตามแนวคิดของ  Hewitt 
Associates (2003) (อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, 16) พบวา่ ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรทุกด้าน
มอิีทธิพลกบัความผูกพนัของพนักงานตอ่องค์การในระดบัปานกลาง  ซ่ึงสอดคล้องกบั ธัญกิตต์ิ จันท
รัศม(ี2557) และ ปภาวดี เหลา่พาณิชย์เจริญ(2553) คือ ปัจจัยทางด้านการบริหารงานอ งค์กรมี
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ความสัมพนัธ์กบัความผูกพันตอ่องค์กร และ สอดคล้องกบั  จิตติพร วิช ัด(2561) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมี
สัมพนัธ์ตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงาน โดยอา้งอิงแนวคิดของนักวิชาการเ ดียวกนั พบวา่ มี
เพียงปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก  ่ด้านภาวะผู้น า ด้านวฒันธรรมองค์กร คุณภาพชีวิต  และโอกาสในการ
พฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพ ท่ีมคีวามสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพันตอ่องค์การ  แตแ่นวคิดของ
ทั้ง 2 ทา่น ตา่งไปจาก อริสรา เพชรานนท์(2560) ท่ีศึกษาเฉพาะปัจจัย 3 ด้านท่ีใกล้เ คียงกนัคือ  
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คา่ตอบแทนและสวสัดิการและ โอกาสความกา้วหน้าและการมีส่วน
รว่มในการบริหาร ท่ีกลา่ววา่ ปัจจยั 3 ดา้นดังกลา่ว ไมม่ีผลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร ทั้ง น้ี ผู ้วิจัยได้
ให้ความเห็นวา่ องค์กรท่ีศึกษา(การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแหง่ประเทศไทย(ส านักงานใหญ)่)  ให้การดูแล
พนักงานท่ีดี ทั้งความสัมพนัธ์ในงาน และความเทา่เทียมเสมอภาคได้อยา่งทั่วถึง  ปัจจัยท่ีกลา่วมาจึง
ไมม่ผีลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์กรดงักลา่ว  และไมส่อดคลอ้งกบั พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษ์วราสกุล(2560) 
ท่ีมศึีกษาปัจจยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัด้านภาวะผู้น า ในเ ร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันทุม่เทของ
พนักงานธนาคารกลุ ่มเจ เนอเรช ั่นวาย ซ่ึง พบวา่ภาวะ ผู้น า  (Leadership)” พบวา่ ภ าวะ ผู้น า 
(Leadership) ไมม่คีวามสัมพนัธ์ตอ่ความผูกพันองค์กร  นอกจากน้ี ชิดชนก แตงออ่น (2557) เ ร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัตอ่องค์ของพนักงานโรงพยาบาล
วภิาวดีกบัการแสดงพฤติกรรมดา้นสมรรถนะหลกั” พบวา่ ในดา้นวฒันธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกบัความผูกพนัองค์กร 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง 
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
1 จิตตพิร วชิดั 

2561 
ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความ

ผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์ร
และดา้นลกัษณะงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรช ัน่วายของบริษทั

เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

พนักงานกลุ่มเจเนอเรช ัน่
วายของบริษทั

เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย  

160 คน 

1)ปัจจัยดา้นการบริหารองคก์ร(ดา้นภาวะผูน้ าวฒันธรรมองคก์รคณุภาพ
ชวีติโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน) 2)ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน
(ความชดัเจนในงานความทา้ทายในงาน)มีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนั
องคก์ร 3)ความผูกพนัองคก์รของพนักงานกลุ่มเจเนอเรช ัน่วายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทยอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2 ตวงรชัฏ ์พยคัฆนันท ์
2561 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของบคุลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่ในบริษทั

รบัเหมาสญัชาตไิทย-ญีปุ่่น 

บคุลากรทีป่ฏบิตังิานอยู่
ใน บริษทัรบัเหมาสญัชาติ

ไทย - ญ ีปุ่่น 

1)ปัจจัยดา้นความผูกพนัองคก์รของพนักงานบริษทัรบัเหมาสญัชาตไิทย-
ญีปุ่่นมีอยู่ระดับมาก ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ พนักงานบริษทั
รบัเหมาสญัชาตไิทย-ญีปุ่่นทีเ่ป็นชา่งและทีไ่ม่ใชช่า่งหรืออายุงานตา่งกนัมี
ปัจจัยดา้นความผูกพนัตอ่องคก์รไม่ตา่งกนั 2)ปัจจัยดา้นลกัษณะงานของ
พนักงานบริษทัรบัเหมาสญัชาตไิทย-ญีปุ่่นกบัปัจจัยดา้นความผูกพนั
องคก์รมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 3)ปัจจัยดา้นความตอ้งการของ
พนักงานบริษทัรบัเหมาสญัชาตไิทย-ญีป่นุกบัปัจจัยดา้นความผูกพนั
องคก์รมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

3 ธนภสันันท ์จิตรพรกลุ
วศิน  
2561 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์ารของพนักงานสายปฏบิตักิาร
ของบริษทัเอกชนตรวจสอบทาง
วศิวกรรมโดยใชเ้ทคนิคไม่ท  าลาย 

พนักงานสายปฏบิตักิาร
ของบริษทัเอกชน

ตรวจสอบทางวศิวกรรม
โดยใชเ้ทคนิคไม่ท  าลาย 

มี3ปัจจัยหลกัทีมี่ผลตอ่ความผูกพนัของพนักงานสายปฏบิตักิารในระดบั
บคุคลของบริษทัไทยเอ็นดีทคีอืความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน
ความรูสึ้กวา่มีความส าคญัต่อองค์การและการจัดการอารมณ์ไดอ้ย่าง
เหมาะสมกบัการท  างาน และพบปัจจัยทีมี่ผลตอ่ความผูกพนัของพนักงาน
สายปฏบิตักิารในระดบัองคก์ารของบริษทัไทยเอ็นดีทคีอื สภาพแวดลอ้ม
ในการท  างานทีป่ลอดภยั การสนับสนุนวฒันธรรมองคก์ารและ 

  20 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
3 ธนภสันันท ์จิตรพรกลุ

วศิน  
2561 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์ารของพนักงานสายปฏบิตักิาร
ของบริษทัเอกชนตรวจสอบทาง
วศิวกรรมโดยใชเ้ทคนิคไม่ท  าลาย 

พนักงานสายปฏบิตักิาร
ของบริษทัเอกชน

ตรวจสอบทางวศิวกรรม
โดยใชเ้ทคนิคไม่ท  าลาย 

สภาพแวดลอ้มการท  างานทีเ่ป็นมิตรจากการศึกษายงัพบปัจจัยทีส่่งผล
กระทบตอ่ความผูกพนัในเชิงลบคอืความเหมาะสมของงานและการ
ควบคมุงาน คา่ตอบแทนและระดบัความทา้ทายในงานซึ่งขอ้มูลจาก
การศึกษาปัจจัยความผูกพนัมีความส าคญัในการออกแบบนโยบายและกล
ยุทธ์ในการบริหารงานทรพัยากรบคุคลรวมถึงปรบัปรุงพฒันาการส่ือสาร
ภายในองคก์ารเพื่อยกระดบัความผูกพนัของพนักงานสายปฏบิตักิารทีม่ี
ตอ่องคก์าร 

4 สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย 
2561 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานสายงานเทคโนโลยี
ธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ ่

พนักงานสายงาน
เทคโนโลยี

ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ ่

ปัจจัยดา้นลกัษณะงานประกอบดว้ย ดา้นความส าคญัของงาน ด้านความ
อิสระในการท  างาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  ด้านความทา้ทายใน
งาน และดา้นผลสะทอ้นกลบัของงาน มีผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานอย่างมี นัย ส าค ัญทางสถิติที่ระ ดับ 0.05 และ ปัจ จัย ด้าน
ประสบการณ์ในการท  างาน พบวา่ ดา้นความรูสึ้กว่าตนเองมีความส าคญั
ตอ่องคก์ร ความรูสึ้กวา่องคก์รเป็นทีพ่ึ่งพาได้ และด้านความสัมพ ันธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ  0.05 ส่วนด้าน ความคาดหวงัใ นโอกาส
ความกา้วหน้าในการท  างาน  และภาวะผูน้ า และการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงาน 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
5 อธิษฐาน วอ่งววิฒัน์ 

2561 
ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานใน
บริษทัขนส่งเอกชนแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย 

พนักงานในบริษทัขนส่ง
เอกชนแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย  
209 คน 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบคุคลทีมี่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงาน
บริษทัขนส่งเอกชนแห่งหน่ึงพบวา่ เพศอายุและอายุการท  างานทีแ่ตกตา่ง
กนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั0.05 ส่วนปัจจัยลกัษณะส่วนบคุคลดา้นสถานภาพระดบัการศึกษา
และรายไดต้อ่เดือนมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานมีแตกตา่ง
กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.05 ส่วนปัจจัยดา้นลกัษณะงาน
ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระในการท  างาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งานดา้นความส าคญัของงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการให้ท  างานที่
แตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิตทิีร่ะดบั0.05 และปัจจัยดา้นประสบการณ์ในการท  างาน
ประกอบดว้ยดา้นความรูสึ้กวา่ตนเองมีความส าคญัตอ่องคก์รดา้น
ความรูสึ้กวา่องคก์รเป็นทีพ่ึ่งพาไดด้า้นความน่าเชือ่ถือและชือ่เสียงของ
องคก์รดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนรวมงานและดา้นความกา้วหน้าในสาย
อาชพีทีแ่ตกตา่งกนัมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.05 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
6 อจัจิมา สกลุมงคลลาภ 

2561 
ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานสงักดัธุรกจิขนาดใหญ่
ธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ ่

พนักงานสงักดัธุรกจิ
ขนาดใหญ่

ธนาคารกรุงไทย 
ส านักงานใหญ ่

ปัจจัยลกัษณะส่วนบคุคลทีมี่ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สงักดัธุรกจิขนาดใหญธ่นาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพ รายไดต้อ่เดือน และอายุการท  างานทีแ่ตกตา่งกนั มีผลต่อความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 แต่
ดา้นระดบัการศึกษาและดา้นสายงานปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนั กงาน  ส่วน ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระในการท  างาน ดา้นความมีเ อกลักษณ์ของ
งาน ดา้นความส าคญัของงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการให้บริการที่
แตกตา่งกนั มีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจั ยด้านประสบการณ์ในการท  างาน 
ประกอบด้วย  ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร  ด้าน
ความรูสึ้กกวา่องคก์รเป็นทีพ่ึ่งพาได ้ดา้นความน่าเชือ่ถือและชื่อเ สียงของ
องคก์ร และดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ที่แตกต่างกนั  มีผลต่อ
ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
7 เจมิน่ีน์ เจนอารีวงศ์ 

2560 
ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานกรณีศึกษาพนักงาน

บริษทัอายิโนะโมะโตะ๊(ประเทศไทย)
จ ากดัส านักงานใหญ ่

พนักงาน กรณีศึกษา 
พนักงานบริษทัอายิ

โนะโมะโตะ๊ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ส านักงาน

ใหญ ่ 
180 คน 

1.ความผูกพนัของพนักงานมีระดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่กบับริษทัอยู่ในระดบัปานกลาง 
ดา้นการนึกถึงบริษทัในทางทีดี่และดา้นความภูมิใจในงานทีท่  าอยู่ใน
ระดบัสูง 2.ส่วนปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความผูกพนั
ของพนักงานอยู่ในระดับสูงคอื ดา้นความมัน่คงในการท  างานรองลงมา
คอืดา้นนโยบายขององคก์รดา้นความส าเร็จในการท  างานดา้นภาพลกัษณ์
องคก์ารและทศันคตติอ่องคก์ารส าหรบัดา้นทีม่ีความสมัพนัธ์ในระดบัต  า่
ทีสุ่ดคอืดา้นการบงัคบับญัชา 

8 เรือนขวญั อยู่สบาย และ 
กรีตกิร บญุส่ง 

2560 

การศึกษาเปรียบเทยีบระดบัความ
ผูกพนัของพนักงานตามเกณฑ์ชว่ง
อายุกรณีศึกษา กลุ่มบริษทัธุรกจิ

เฟอร์นิเจอร์ ABC 

พนักงานของกลุ่มบริษทั
ธุรกจิเฟอร์นิเจอร์ ABC 

จ านวน 787 คน 

ปัจจัยที่สร้างความผูกพันภ าพรวมในระดับ มาก  3 ปัจจั ยคือด้าน
สภาพแวดลอ้มขององคก์รดา้นลกัษณะงานและด้านบุคคลและสังคมใน
องค์กรตามล าดับ ท ั้งสามกลุ่มคือBaby Boomer, Gen X และGenY มี
คา่เฉล่ียดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์รสูงสุด ส่วนระดบัความผูกพันและ
ดา้นผลงานอยู่ในระดับมาก กลุ่มBaby Boomer มีคา่เฉล่ียสูงสุดรองลงมา
คอืGen X และGen Y เปรียบเทยีบความแตกต่างของปัจจัยสร้างความ
ผูกพนัระดบัความผูกพนั และผลงานพบวา่ดา้นลกัษณะงานระบบองค์กร
และสภาพแวดลอ้มขององค์กรของกลุ่มBaby Boomer มีค่าเ ฉล่ีย สูงสุด
รองลงมาคอื Gen X และGen Yตามล าดบัส่วนคา่เฉล่ียระดับความผูกพัน
ของกลุ่ม Baby Boomer สูงกวา่คา่เฉล่ียของกลุ่มGenYแต่พบว่าค่าเ ฉล่ีย
ดา้นผลงานตามเจนเนอเรช ัน่ไม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
9 กรวภิา วรรณแสวง 

2560 
ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงาน
กรณีศึกษาบริษทัหลกัทรพัย์การ
จัดการกองทนุรวมแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย 

พนักงาน กรณีศึกษา 
บริษทัหลกัทรพัย์การ
จัดการกองทนุรวมแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบว่า ต ัวแปรลักษณะงาน และ การบริห ารงาน  ด้าน
ความส าคญัของงาน ลกัษณะของงาน ความกา้วหน้าในงาน ความสมัพ ันธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  และการมีส่วนร่วมต่อ
องคก์รมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติ(Correlation) และย ัง
พบปัจจั ยที่มีผล กระทบอย่างมีนัยส าคญัใน ลักษณะงานและการ
บริหารงานดา้นความกา้วหน้าในงาน และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถน าผลของงานวจิัยน้ีไปประยุกตใ์ชเ้พื่อประโยชน์
ขององคก์รซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกดิการเพิ่มผลผลิตขององคก์ร 

10 จิตตช์นก เอ้ือชลิตนุกลู 
2560 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของกลุ่มพนักงาน Generation Yใน

องคก์รตา่งๆกทม. 

พนักงาน Generation Y 
ในองคก์รตา่งๆ กทม. 

กลุ่ม Gen Y ให้ความส าคญัตอ่ปัจจัยดา้นลกัษณะงานในระดับมากโดย
สูงสุดคอืดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกลุ่ม Generation Y ให้
ความส าคญัตอ่ปัจจัยดา้นประสบการณ์ในงานในระดับปานกลางโดย
สูงสุดดา้นการคงอยู่ในองคก์รและมีความผูกพนัตอ่องคก์รในระดับปาน
กลางโดยสูงสุดมีความภูมิใจทีจ่ะบอกคนอ่ืนวา่เป็นพนักงานขององคก์รที่
อยู่ในปัจจุบนัและปัจจัยทีใ่ห้ความส าคญักบัความผูกพนัตอ่องคก์รน้อย
ทีสุ่ดคอื เลือกท  างานกบัองคก์รในปัจจุบนัตอ่ไปถึงแมม้ีโอกาสเปล่ียนงาน
ทีใ่ห้ผลตอบแทนทีสู่งกวา่ 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
11 จิตรทวิสั พรพงษ์อภิสิทธ์ิ 

2560 
ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงาน:

กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงทีด่ าเนิน
ธุรกจิเกีย่วขอ้งกบัปิโตรเลียม 

พนักงานจ านวน 148 คน พนักงานส่วนใหญม่ีความรูสึ้กเกีย่วกบั ปัจจัยดา้นลกัษณะงานทีท่  า และ
ประสบการณ์ในการท  างานในระดับดี นอกจากน้ีปัจจัยดา้นลกัษณะงานที่
ท  า และประสบการณ์ในการท  างาน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่
องคก์รในระดับสูง มีเพียงบางดา้นเทา่นั้นทีไ่ม่มีความสัมพันธ์ตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานในบริษทัแห่งหน่ึง ทีด่ าเนินธุรกจิเกีย่วกบั
ปิโตรเลียม  

12 ธนัยพตั บวัแยม้ 
2560 

ปัจจัยทีม่ีผลกระทบตอ่ความผูกพนั
องคก์รส าหรบัพนักงานระดบั
ปฏบิตักิาร(กลุ่มธุรกจิบริการ) 

พนักงานระดบัปฏบิตักิาร 
(กลุ่มธุรกจิบริการ) 

ปัจจัยที่มี ผลกระทบต่อความผูกพันองค์กรสาหรับพนักง านระดับ
ปฏบิตักิาร(กลุ่มธุรกจิบริการ)คือปัจจัยด้านแรงจูงใจโดย  5 อันดับแรก
ไดแ้ก ่ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความกา้วหน้า และดา้นการยอมรบันับถือตามล าดบั 

13 ธิตานันท ์พงศ์ละไม 
2560 

คณุภาพชวีติในการท  างานกบัความ
ผูกพนัของพนักงานบริษทั เบรนน์

แทก็ (ประเทศไทย) จ ากดั 

พนักงานบริษทั เบรนน์
แทก็ (ประเทศไทย) จ ากดั 

จ านวน 157 คน 

ผลการทดสอบสมมุตฐิานพบวา่ องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท  างาน
รายดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่เ พียงพอและยุติธรรมและลักษณะการ
บริหารส่งผลต่อความผูกพนัตอ่งานและตอ่องคก์ร ดา้นสภาพการท  างานที่
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการ
พฒันาและการใชข้ีดความสามารถด้านสังคมสัมพ ันธ์ และด้านความ
สมดุลระหวา่งชวีติการท  างานและชวีติดา้นอ่ืนๆ ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหน้าและมัน่คงในงานส่งผลท ั้งความผูกพ ัน
ตอ่งานตอ่องคก์รและตอ่เพื่อนร่วมงานในขณะทีด่า้นความเป็นประโยชน์
ตอ่สงัคมไม่ส่งผลกบัความผูกพนัตอ่งานตอ่องคก์รและตอ่เพื่อนร่วมงาน 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
14 พิมพพิสุทธ์ิ ต ัง้ฤกษ์วรา

สกลุ 
2560 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ่ความผูกพนั
ทุม่เทกลุ่มเจนเนอเรช ัน่วาย 

กลุ่มเจนเนอเรช ัน่วาย จากการวเิคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ชี้ให้เห็นวา่ เพศ ระดบั
การศึกษา ต  าแหน่งงาน โอกาสในอาชพี การเรียนรูแ้ละพฒันาการส่ือสาร 
สภาพแวดลอ้มในการท  างาน ความสมดุลระหวา่งชวีติส่วนตวัและชวีติ
การท  างาน ความมีอิสระในการท  างาน ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส และภาวะ
ผูน้ าระดบัหน่วยธุรกจิ มีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนัทุม่เทของพนักงาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรช ัน่วายอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต(ิp<0.05) 
จากการวเิคราะห์ความถดถอย(Regression Analysis)พบวา่ ภาวะผูน้ า
ระดบัหน่วยธุรกจิ ความมีอิสระในการท  างาน โอกาสในอาชพี ต  าแหน่ง
งาน การส่ือสารการเรียนรูแ้ละพฒันา และเพศ มีอิทธิพลตอ่ความผูกพนั
ทุม่เทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรช ัน่วายอย่างมีนัยส าคญั(p<0.05) 
ขณะทีส่ภาพแวดลอ้มในการท  างาน ความสมดุลระหวา่งชวีติส่วนตวัและ
ชวีติการท  างาน ภาวะผูน้ าระดบัอาวโุส และระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพล
ตอ่ความผูกพนัทุม่เทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรช ัน่วายอย่างมี
นัยส าคญั(p>0.05) 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
15 รศัมี ยงัวริิยะกลุ 

2560 
ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัของ
พนักงานบริษทั ฮนัทส์แมน(ประเทศ

ไทย)จ ากดั 

พนักงานบริษทั ฮนัทส์
แมน (ประเทศไทย) จ ากดั 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิผลตอ่ความผูกพนัของพนักงานไดแ้ก ่ ปัจจัยดา้นลกัษณะ
งานทีท่  า ปัจจัยดา้นประสบการณ์ในการท  างาน และปัจจัยดา้น
ความสมัพนัธ์กบับคุคลทีร่่วมงานโดยปัจจัยดา้นบคุคลไม่มีอิทธิผลตอ่
ความผูกพนัของพนักงาน พนักงานมีความคดิเห็นตอ่ปัจจัยดา้นลกัษณะ
งานทีท่  า ปัจจัยดา้นประสบการณ์ในการท  างาน และปัจจัยดา้น
ความสมัพนัธ์กบับคุคลทีร่่วมงานในระดับดีมาก ปัจจัยท ัง้3ดา้นมี
ความสมัพนัธ์ในทางเดียวกันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทีร่ะดบั 
0.01และ0.05 ตามล าดบั 

16 ลลิตา พรรณพนาวลัย์ 
2560 

ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความ
ผูกพนัของพนักงานเจเนอเรช ัน่วาย

ตอ่โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานเจเนอเรช ัน่วาย
ตอ่โรงแรมแห่งหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

120 คน 

1.ปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานทีแ่ตกตา่งกนัมีความสัมพันธ์ตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องคก์รทีไ่ม่แตกตา่งกนั 2.ปัจจัยลกัษณะงานทีป่ฏบิตัแิละปัจจัย
ดา้นประสบการณ์ในการท  างานมีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนัองคก์ร
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.01 

17 สาวติรี คณุวฒัน์บณัฑิต 
2560 

ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัตอ่องคก์รกรณีศึกษาธนาคาร

เอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กรณีศึกษาธนาคารเอกชน
แห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร 

พนักงานธนาคารเอกชนฯมีระดบัความคดิเห็นตอ่ความผูกพนัองคก์ร
โดยรวมอยู่ในระดับสูงโดยมีระดบัความคดิเห็นตอ่ปัจจัยลกัษณะส่วน
บคุคลไดแ้ก ่ อายุ และรายไดต้อ่เดือน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่
องคก์รส่วนเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานไม่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์ร ปัจจัยลกัษณะงาน
ทีท่  ามีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์รในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัย
ประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัองคก์รในระดับสูง 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
18 อริสรา เพชรานนท ์

2560 
ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่

องคก์ารของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
(ส านักงานใหญ)่ สงักดัฝ่ายกอ่สรา้ง

ระบบส่ง 

ลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (ส านักงาน
ใหญ)่ สงักดัฝ่ายกอ่สรา้ง

ระบบส่ง  
162 คน 

ผลการวจิัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบั
ค่าตอบแทนและสว ัส ดิการ ความมั่นคง ในการท  าง าน  โอกาส
ความกา้วหน้า และการมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่รับผิดชอบ และ
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท  างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ0.001 และสัมพันธ์กับความสัมพ ันธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.01 ขณะทีก่ารทดสอบสมมุตฐิานโดยวิเ คราะห์
ความถดถอยเชงิพหุพบวา่ ปัจจัยดา้นงานทีร่บัผดิชอบและปัจจัยด้านความ
มัน่คงในการท  างานมีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์ารของลูกจ้าง
จ้างเหมาบริการเทา่นั้น  

19 แพรวดาว พงศาจารุ 
2559 

ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์รของพนักงานกลุ่มงาน

ทรพัยากรบคุคลชว่งอายุเจเนอเรช ัน่
วายทีป่ฏบิตังิานในพื้นที่

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

พนักงานกลุ่มงาน
ทรพัยากรบคุคล ชว่งอายุ
เจเนอเรช ัน่วาย ในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสกา้วหน้าใน
งาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเ ห็น  ปัจจัยด้าน
ความรูสึ้กวา่องคก์รเป็นทีพ่ึ่งพิงได ้ปัจจัยดา้นทศันคตทิีม่ีตอ่เพื่อนร่วมงาน 
และปัจจัยทกุดา้นท ัง้หมดรวมกนัรวม 6 ตวัแปรอิสระ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกบัความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานกลุ่มงานทรพัยากรบุคคลช่วง
อายุเจเนอเรช ัน่วายทีป่ฏบิตังิานในพื้นทีก่รุงเทพมหานครและปริมณฑล
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.01 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง  (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
20 พิศิษฎ ์ปกรณ์มณีรตัน 

2559 
การศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ่ความ
ผูกพนัตอ่องคก์ารของพนักงานใน
การปฏบิตังิานกรณีศึกษาเกีย่วกบั
บริษทัเอกชนจ าหน่ายเม็ดพลาสตกิ 

พนักงานในการ
ปฏบิตังิาน กรณีศึกษา
เกีย่วกบับริษทัเอกชน
จ าหน่ายเม็ดพลาสตกิ 

ผลจากการวจิัยพบวา่ ปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงานบริษทัเอกชนจ าหน่าย
เม็ดพลาสตกิในไม่สงผลต่อความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์าร จาก
การวเิคราะห์องคก์ารให้ความส าคญักบัพนักงานทกุระดบัช ัน้อย่างเทา่
เทยีม และสรา้งวฒันธรรมขององคก์ารอย่างตอ่เน่ืองโดยค  านึงถึงการมี
ศกัยภาพของพนักงานและการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองกบัพนักงานทกุระดบั
ช ัน้ในองคก์าร แตพ่นักงานให้ความส าคญัเร่ืองความทา้ทายของงานและ
อิสระในการท  างานอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูงมาก รองลงมาคอืเร่ืองโอกาสเรียนรู้
และกา้วหน้าในงาน 

21 ลลิตา จันทร์งาม 
2559 

ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์ารของพนักงานธนาคารออม
สินส านักงานใหญ ่ กลุ่มลูกคา้บคุคล 

พนักงานนักงานธนาคาร
ออมสินส านักงานใหญ ่
กลุ่มลูกคา้บคุคล จ านวน 

287 คน 

การวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัตอ่องคก์ารของพนักงานธนาคารออมสิน
สานักงานใหญก่ลุ่มลูกคา้บคุคล พบวา่ ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมมี
ระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดับมากโดยตวัแปรดา้นความปรารถนาที่จะอยู่
ในองคก์ารมีคา่เฉล่ียสูงทีสุ่ด ผลการทดสอบความสัมพ ันธ์ของปัจจัยที่
ส่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ารของพนักงาน พบว่า ความคาดหวงัที่จะ
กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน การพ ัฒนาการท  างาน ทศันคติที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผูน้ า และคา่ตอบแทน ทกุปัจจัย มีความสัมพันธ์  กบัความ
ผูกพนัตอ่องคก์รโดยภาพรวมโดยทีปั่จจัยดา้นภาวะผูน้ า ด้านทศันคติที่มี
ตอ่เพื่อนร่วมงาน ด้านการพ ัฒนาการท  างาน และด้านค่าตอบแทน  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยดา้นความคาดหวงัที่
จะกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต  า่ 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
22 วรีพล ประทปีวรคณุ 

2559 
ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
กรณีศึกษาพนักงานระดบัปฏบิตักิาร

ธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง 

กรณีศึกษา พนักงาน
ระดบัปฏบิตักิารธนาคาร

พาณิชย์แห่งหน่ึง 

งานวจิัยในครั้งน้ีจะเป็นการหาปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รโดย
พิจารณาจากตวัแปร3ลกัษณะไดแ้ก ่ ลกัษณะส่วนบคุคล ลกัษณะงาน และ
ประสบการณ์ทีไ่ดจ้ากการท  างาน ระดบัความผูกพนัตอ่องคก์รของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งน้ีอยู่ในระดับสูง และจากผลการทดสอบ
สมมตฐิานท  าให้ทราบวา่ ลกัษณะส่วนบคุคลไม่มีความสัมพันธ์กบัความ
ผูกพนัตอ่องคก์ร ในขณะทีต่วัแปรลกัษณะงาน และประสบการณ์ทีไ่ด้
จากการท  างาน มีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร 

23 สุพชร ไตรวจิิตรศิลป์ 
2559 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัของ
พนักงานตอ่องคก์รกรณีศึกษา 
พนักงานเจนเนอเรช ัน่วาย 

ในองคก์รเอกชนเขตสาทรและอโศก 

พนักงานองคก์รเอกชนใน
เขตสาทรและอโศก
จ านวน 400 คน 

(1)ปัจจัยส่วนบคุคลดา้นระดบัการศึกษาทีแ่ตกตา่งกนัมีความสัมพันธ์ตอ่
ความผูกพนัองคก์รแตกตา่งกนัอย่างมีนัยส าคญัทีร่ะดบั0.05 (2)ปัจจัยค  ้า
จุนมีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนัองคก์รอย่างมีนัยส าคญัทีร่ะดบั0.01 
และ (3)ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ตอ่ความผูกพนัองคก์รอย่างมีนัยส าคญั
ทีร่ะดบั0.01 

24 อุกฤษณ์ ตยิะเจริญศรี 
2559 

ปัจจัยทีส่่งผลตอ่ความผูกพนัของ
พนักงานกรณีศึกษาบริษทักลุ่มธุรกจิ

รา้นอาหารแห่งหน่ึง 

พนักงานของบริษทักลุ่ม
ธุรกจิรา้นอาหารแห่งหน่ึง  

จ านวน 230 คน 

ปัจจัยดา้นกระบวนการภายในและการบริหารองคก์ร  ปัจจัยดา้น
ความกา้วหน้าในงานการพฒันา และคณุภาพชวีติ ปัจจัยดา้นผลตอบแทน
สวสัดิการและแรงจูงใจ ปัจจัยดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร ปัจจัยดา้นลกัษณะ
งาน ปัจจัยดา้นการส่ือสารปัจจัยดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
ปัจจัยดา้นหัวหน้างาน ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มและอุปกรณ์ในการ
ท  างาน รวม 9 ตวัแปรอิสระมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.01 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)   

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
25 นิตยา บา้นโก๋ 

2558 
ปัจจัยทีม่ีผลกบัความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของบคุลากรภาครฐัศูนย์ฝึกพาณิชย์
นาวกีรมเจ้าทา่ กระทรวงคมนาคม 

บคุลากรท ัง้หมดของศูนย์
ฝึกพาณิชย์นาว ีกรมเจ้าทา่ 

จ านวน 118 คน 

ปัจจัยทีม่ีผลกบัความผูกพนัตอ่องคก์รของบคุลากรภาครฐัในศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวมีีนัยส าคญัทางสถิตใินระดบัทีไ่ม่แตกต่างกันและบางปัจจัย
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

26 โชตกิา วาณิชย์โรจนรตัน์ 
2557 

ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลตอ่การสรา้งความ
ผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานบริษทั 

ออร์กา้ (ประเทศไทย)จ ากดั 

พนักงานบริษทั ออร์กา้
(ประเทศไทย) จ ากดั  
จ านวน 260 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานบริษทั ออร์
กา้ (ประเทศไทย)จ ากดัอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบคุคลในดา้นเพศระดบั
การศึกษารายไดต้อ่เดือน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ทีแ่ตกตา่งกนัมี
ความผูกพนัตอ่องคก์รทีไ่ม่แตกต่างกัน –ในดา้นอายุ สถานภาพสมรส ที่
แตกตา่งกนั มีความผูกพนัตอ่องคก์ร ทีแ่ตกตา่งอย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ
ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์รในดา้น
ความส าคญัของงาน และโอกาสกา้วหน้าในงาน ปัจจัยดา้นประสบการณ์
ในการท  างาน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์รในดา้นของ
ทศันคตทิีม่ีตอ่เพื่อนร่วมงาน และทศันคตทิีม่ีตอ่องคก์ร 

27 ชดิชนก แตงอ่อน 
2557 

พนักงานบริษทั กรุงเทพประกนัภยั 
จ ากดั  (มหาชน) ส านักงานใหญ ่

พนักงานโรงพยาบาล
วภิาวดี จ านวน 301 คน 

โดยภาพรวมพนักงานโรงพยาบาลวภิาวดีมีการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รอยู่
ในระดบัมากทกุแบบ โดยรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รแบบราชการมากทีสุ่ด 
ส าหรบัความผูกพนัตอ่องคก์รพนักงานทีค่วามผูกพนัอยู่ในระดบัมากทกุ
ดา้น โดยมีความผูกพนัตอ่องคก์รดา้นจิตใจมากทีสุ่ด ส่วนพฤตกิรรมดา้น
สมรรถนะหลกัอยู่ในระดบัมากทกุดา้น โดยมีสมรรถนะหลกัดา้นจุด
ประกายความเป็นเจ้าของ และดา้นจิตบริการมากทีสุ่ด นอกจากนั้นยงั
พบวา่พนักงานทีม่ีระดบัการศึกษา รายไดแ้ละระยะเวลาปฏบิตังิานที ่
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  
ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

27 ชดิชนก แตงอ่อน 
2557 

พนักงานบริษทั กรุงเทพประกนัภยั 
จ ากดั  (มหาชน) ส านักงานใหญ ่

พนักงานโรงพยาบาล
วภิาวดี จ านวน 301 คน 

แตกตา่งกนัมีการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์รแตกตา่งกนั พนักงานทีม่ีเพศและ
ระยะเวลาปฏบิตังิานแตกตา่งกนั มีการแสดงพฤตกิรรมดา้นสมรรถนะ
หลกัแตกตา่งกนั และการรบัรูว้ฒันะธรรมองคก์รและความผูกพนัองคก์ร
กบัการแสดงพฤตกิรรมดา้นสมรรถนะหลกัมีความสัมพันธ์กันในทางบวก
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 

28 ประดิษฐพงษ์ สรอ้ยเพชร 
2557 

ความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงาน
บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยี
สารสนเทศแห่งหน่ึงส่วนงาน
วศิวกรรมทีท่  างานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

พนักงานบริษทั
โทรคมนาคมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึงส่วนงาน

วศิวกรรมทีท่  างานในเขต
กรุงเทพมหานคร 

410 คน 

ความผูกพนัของพนักงานตอ่องคก์รโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางท ัง้ใน
ดา้นความภูมิใจในองคก์รดา้นการทุม่เทการท  างานและดา้นความมีส่วน
ร่วมในการเตบิโตขององคก์ร –โดยปัจจัยทีมี่ผลท  าให้พนักงานรูสึ้กผูกพนั
กบัองคก์รเรียงล าดบัคอื ปัจจัยดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
ปัจจัยดา้นความสมัพนัธ์ ปัจจัยดา้นภาวะผูน้ า ปัจจัยดา้นคณุภาพชวีติ 
ปัจจัยดา้นคา่ตอบแทนโดยรวม ปัจจัยดา้นลกัษณะงานปัจจัย ดา้นโอกาสที่
ไดร้บั 

29 วรารกัษ์ ลีเลิศพนัธ์ 
2557 

“ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์รของพนักงานฝ่ายรายการและ
ฝ่ายโฆษณา บริษทั เนช ัน่บรอดแค
สติง้ คอร์ปอร์เรช ัน่ จ ากดั(มหาชน)” 

พนักงานฝ่าย บริษทั 
เนช ัน่ บรอดแคสติง้คอร์
ปอร์เรช ัน่ จ ากดั(มหาชน) 

จ านวน347 คน 

ปัจจัยดา้นความผูกพนัองคก์รของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบวา่ –พนักงาน ที่มี เ พศ อายุ  สถานภาพครอบครัว 
รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีต่า่งกนั จะมีปัจจัย
ดา้นความผูกพนัตอ่องคก์รตา่งกนั –ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน กบัปัจจัยด้าน
ความผูกพนัองคก์รมีความสมัพนัธ์กนัและมีความสัมพันธ์กันในระดับ
มาก  - ปัจจัยด้านความตอ้งการ กบัปัจจัยด้านความผูกพันองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กนัและมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่) 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

30 สมจิตร จันทร์เพ็ญ 
2557 

ความผูกพนัตอ่องคก์ารของเจ้าหน้าที่
สถาบนัพฒันาองคก์รชมุชน(องคก์าร

มหาชน) 

เจ้าหน้าทีส่ถาบนัพฒันา 
องคก์รชมุชนทกุส่วนงาน 

จ านวน  164  คน 

โดยรวมพนักงานมีความผกูพันต่อองค์กรในระดับค่อนข้างสูง ดา้นความ
จงรกัภกัดีตอ่องค์การ ด้านความภาคภูมิใจในการเ ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร ดา้นความเตม็ใจและทุม่เทในการท  างานเพื่อองค์การ  ด้านความ
ตอ้งการทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชกิภาพขององค์การ ด้านความเ สียสละ
เพื่อองคก์าร ปัจจัยทีมี่ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ตวัแปรอายุ 
รายไดต้อ่เดือน ระดบัการศึกษา ต  าแหน่งในการปฏบิตังิาน  ระยะเ วลาใน
การปฏบิตังิานในสถาบนั ความทา้ทายในการท  างาน ความกา้วหน้าใน
การท  างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท  างาน ลักษณะการ
ท  างานเป็นทมี เงินเดือนและสวสัดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถ
ของบคุลากรสภาพแวดลอ้มในการท  างาน ความสมัพนัธ์ตอ่ผูบ้งัคบับญัชา
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคญัตอ่องคก์าร ความรูสึ้กวา่องคก์ารเป็นทีพ่ึ่งได ้

31 โพชฌงค ์ทองน้อย 
2556 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานองคก์รขนาดใหญ ่
กรณีศึกษา: แผนกกอ่สรา้งโรงงาน

บางชนั 

พนักงาน  จ านวน 59 คน ปัจจัยดา้นคณุลกัษณะของงานในภาพรวม พนักงานมีความคดิเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ปัจจัยดา้นความพึงพอใจในการท  างานในภาพรวม พนักงานมี
ความคดิเห็นอยู่ในระดับมาก และปัจจัยดา้นความผูกพนัตอ่องคก์รของ
พนักงานในภาพรวม พนักงานมีความคดิเห็นในระดับปานกลาง จากสถิต ิ
สหสมัพนัธ์เพียร์สนั ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์ร
ไดแ้ก ่ดา้นการไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบัของงาน และดา้นรายไดแ้ละ 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

31 โพชฌงค ์ทองน้อย 
2556 
(ตอ่) 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานองคก์รขนาดใหญ ่
กรณีศึกษา: แผนกกอ่สรา้งโรงงาน

บางชนั 

พนักงาน  จ านวน 59 คน สวสัดิการ มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต  า่ ดา้นความหลากหลายของ
ทกัษะการท  างาน ดา้นความส าคญัของงาน และดา้นนโยบายและการ
บริหาร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง ดา้นโอกาส
ความกา้วหน้าของงาน และดา้นการยอมรบันับถือ มีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับสูง ดา้นสถานภาพการท  างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับสูงมาก ส่วนดา้นความชดัเจนของงานมีความสัมพันธ์เชิงลบใน
ระดับต  า่ และดา้นความปลอดภยัในการท  างาน และดา้นความอิสระใน
การท  างาน มีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับปานกลาง และจากการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคณูของปัจจัยทีมี่ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.05ไดแ้ก ่ สถานภาพการ
ท  างาน โอกาสความกา้วหน้าของงาน ความอิสระในการท  างาน การ
ยอมรบันับถือ และความส าคญัของงาน ซึ่งมีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์รทีร่ะดับสูงมาก 

32 ธนรฐั นาทอง 
2556 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัในองคก์ร
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค5 

พนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 5  

279 คน 

1.ปัจจัยส่วนบคุคลของพนักงาน(อายุ)จะมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
อย่างมีนัยทางสถิต(ิระดบัการศึกษาระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานอตัราเงินเดือน
ต  าแหน่งงานและสงักดั)ไม่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพนัองคก์ร 
2.ปัจจัยดา้นลกัษณะงานของพนักงานมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รโดย
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง(ความมีอิสระในการท  างาน ความส าคญัของ  
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

32 ธนรฐั นาทอง 
2556 
(ตอ่) 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัในองคก์ร
ของพนักงานธนาคารออมสินภาค5 

พนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 5  

279 คน 

งาน ความมีเอกลกัษณ์ของงานอยู่ในระดบัมาก)(การมีส่วนร่วมของงาน
อยู่ในระดบัปานกลาง) 3.ปัจจัยดา้นประสบการณ์ท  างานของพนักงานมี
ผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก(ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานความน่าเชือ่ถือและชือ่เสียงขององคก์รอยู่ในระดบัมาก)
(ความรูสึ้กวา่ตนเองมีความส าคญัตอ่องคก์รและความรูสึ้กวา่องคก์รเป็นที่
พึ่งพาไดร้ะดบัปานกลาง) 
4.ระดบัความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานธนาคารออมสินภาคอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

33 อรวรรณ เครือแป้น / ปิย
ธิดา ตรีเดช / วงเดือน ป้ัน

ดี 
2556 

ความผูกพนัองคก์รของพยาบาล
วชิาชพีในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง 

หัวหน้าแผนก  รอง
หัวหน้าแผนก  และ
พยาบาลวชิาชพีที่

ปฏบิตังิานในโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง  
จ านวน 281 คน 

ระดบัความคดิเห็นของระดบัความผูกพนัตอ่องค์กรของพยาบาลวิชาชีพ
โดยรวมอยู่ในระดับสูงและรายด้านคือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์รดา้นยอมรบัคา่นิยมและเ ป้าหมายขององค์กรและ
ดา้นความปรารถนาทีจ่ะธ ารงรกัษาเป็นสมาชกิขององคก์รอยู่ในระดับสูง 
ปัจจัยส่วนบคุคลไดแ้ก ่ต  าแหน่งงานทีแ่ตกตา่งกนัมีความผกูพันตอ่องค์กร
แตกตา่งกนั ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจัยส่วนบคุคลคอื อายุ ระยะเ วลาการ
ปฏิบ ัติงาน ปัจจั ยด้านลักษณะง านด้านลักษณะข ององค์กร ด้าน
ประสบการณ์ ใน การท  าง าน ด้าน การรับรู้ว ัฒน ธรรมองค์กร  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกบัความผูกพนัตอ่องคก์รโดยรวมอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิต ิ
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

34 แสงเดือน รกัษาใจ 
2554 

ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัตอ่องคก์าร กรณีศึกษา บริษทั 
กรุงเทพประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 

ส านักงานใหญ ่

พนักงานบริษทั กรุงเทพ
ประกนัภยั จ ากดั  

(มหาชน) ส านักงานใหญ ่
จ านวน 277 คน 

ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัตอ่องคก์ารไดแ้ก ่ปัจจัย ส่วนบุคคล 
และปัจจัยเกีย่วกบัลกัษณะงานท ัง้3ดา้นไดแ้ก1่.ด้านความมีอิสระในการ
ท  างาน ประกอบด้วย  พนักงานมีโอกาสก  าหนดเ ป้าหมายและวิธีการ
ท  างานในหน้าทีข่องตนเองตอ้งใชค้วามคิดริเ ร่ิมในการปฏิบตัิหน้าที่
ตลอดเวลาและสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาที่
เกดิขึ้นได ้2.ดา้นการมีส่วนรวมในการท  างานประกอบด้วย  พนักงานจะ
ท  างานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท  ามีความจ าเ ป็นตอ้งติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆอยู่เสมอและมีความสัมพ ันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
เ ป็น ไปอย่ าง แน่ นแ ฟ้น 3.ด้านความคาดหวงั ใน โอกาสก ้าวหน้ า
ประกอบดว้ยหน่วยงานมีการสนับสนุนพนักงานในการได้รับต  าแหน่งที่
สูงขึ้นมีความรูสึ้กตอ่โอกาสกา้วหน้าจากการท  างานและมีโอกาสที่ได้
เล่ือนต  าแหน่งที่สูงในการท  างาน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันต่อ
องคก์ารอย่างมีนัยส าคญั 

35 ปาริชาต บวัเป็ง 
2554 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานบริษทั ไดกิน้ อินดสั 

ทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) 

พนักงานบริษทั ไดกิน้ 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จ ากดั) 336 คน 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย  ช่วงอายุต  ่ากว่า 30ปี 
ระดบัการศึกษาของพนักงานส่วนใหญอ่ยู่ในระดบัปริญญาตรี สถานภาพ
โสด รายไดต้อ่เดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบตัิงานอยู่
ระหวา่ง 1-5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน พบวา่ ระดบัความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานในภาพรวม 
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

35 ปาริชาต บวัเป็ง 
2554 
(ตอ่) 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนักงานบริษทั ไดกิน้ อินดสั 

ทรีส์ ประเทศไทย(จ ากดั) 

พนักงานบริษทั ไดกิน้ 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จ ากดั) 336 คน 

ท ัง้หมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเ รียงล าดับจาก
คา่เฉล่ีย 3 ล าดบั มากทีสุ่ดคอื ดา้นความรูสึ้ก รองลงมาคอืด้านบรรทดัฐาน
ทางสงัคม และดา้นความตอ่เน่ือง 

36 ชาญวฒุิ บญุชม 
2553 

 

ความผูกพนัตอ่องคก์าร:ศึกษาเฉพาะ
กรณีบคุลากรโรงเรียนอิสลามสนัติ

ชน 

บคุลากร ท ัง้หมดของ
โรงเรียน จ านวน 109 คน 

ระดบัความผูกพนัของบคุลากรตอ่องคก์ารในภาพรวมไดพ้บว่า ประชากร
มีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเ ฉล่ีย สูงสุดในตวัแปรด้าน
ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ารและมีคา่เฉล่ียต  า่สุดในตวัแปรด้านการ
ยอมรบัเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร ปัจจัยทีม่ีผลกบัความผูกพันใน
องคก์ารไดแ้ก ่ความแตกต่างของระดับต  าแหน่งท  าให้ความผูกพันต่อ
องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ0.01 ส่วนความ
แตกตา่งทางดา้นระดบัการศึกษา และระยะเ วลาในการท  างานมีความ
ผูกพนัตอ่องค์การ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความผูกพันในองค์การอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิตทิีร่ะดบั0.01ไดแ้กค่วามทา้ทายของงาน ความกา้วหน้าของงาน ความ
มีอิสระในการท  างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สภาพแวดล้อม
องคก์ารและการกระจายอ านาจในองค์การ ปัจจัยที่มีความสัมพ ันธ์ต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั0.05ไดแ้ก ่
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

36 ชาญวฒุิ บญุชม 
2553 
(ตอ่) 

ความผูกพนัตอ่องคก์าร:ศึกษาเฉพาะ
กรณีบคุลากรโรงเรียนอิสลามสนัติ

ชน 

บคุลากร ท ัง้หมดของ
โรงเรียน จ านวน 109 คน 

ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาการไดร้บัการ
พฒันาความรูค้วามสามารถตวัแปรทีไ่ม่มีความสมัพนัธ์ตอ่ความผูกพนัใน
องคก์ารอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิตคิอืความยากง่ายของงาน 

37 ณิชชาพชัญ ์จินตนา 
2553 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่ความผูกพนัตอ่
องคก์ารของพนักงานรายวนั

กรณีศึกษา:บริษทั ทวนิส์สเปเชยีล
จ ากดั 

พนักงานรายวนั 
กรณีศึกษา : บริษทั 

ทวนิส์  สเปเชยีล จ ากดั  
177 คน 

พนักงานรายวนัมีความผูกพนัตอ่องคก์ารโดยภาพรวมในระดับปานกลาง 
1.ลกัษณะส่วนบคุคลไม่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัองคก์าร 2.ดา้น
ลกัษณะงาน(ความมีอิสระในการท  างานความทา้ทายของงาน
ความกา้วหน้าและความส าเร็จในงานการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ
ท  างาน) มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองคก์ารและ(ยกเวน้ความกา้วหน้า
และความส าเร็จในงาน) ไม่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัองคก์าร 3.
ปัจจัยดา้นความพึงพอใจในการปฏบิตังิานมีความสัมพันธ์กบัความผูกพนั
องคก์าร(ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
การไดพ้ฒันาความรูค้วามสามารถเงินเดือนและสวสัดิการตา่งๆ
สภาพแวดลอ้มในการท  างานความมัน่คงตอ่การท  างานในองคก์าร
ภาพลกัษณ์ทีม่ีตอ่องคก์าร) 

38 ปภาวดี เหล่าพาณิชย์
เจริญ 
2553 

ความผูกพนัตอ่องคก์รของพยาบาล
วชิาชพีโรงพยาบาลรามาธิบดี 

พยาบาลวชิาชพี
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
จ านวน 302 ราย 

พบวา่ พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัย
ดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดับสูง รอ้ยละ 83.4 มีความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัย
ดา้นบทบาททางวชิาชพีอยู่ในระดับปานกลางรอ้ยละ 71.9 และการรบัรู ้
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

38 ปภาวดี เหล่าพาณิชย์
เจริญ 
2553 
(ตอ่) 

ความผูกพนัตอ่องคก์รของพยาบาล
วชิาชพีโรงพยาบาลรามาธิบดี 

พยาบาลวชิาชพี
โรงพยาบาลรามาธิบดี 
จ านวน 302 ราย 

บรรยากาศองคก์รมีความคดิเห็นอยู่ในระดับปานกลาง รอ้ยละ 68.0 ปัจจัย
ทีร่่วมท  านายความผูกพนัตอ่องคก์รของพยาบาลวชิาชพีอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิตทิีร่ะดบั 0.05 โดยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก ่ ปัจจัยลกัษณะงานและ
การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ร โดยร่วมอธิบายความผูกพนัตอ่องคก์รได ้ รอ้ย
ละ 41.2 

39 จันทนา ล้ีรุ่งเรืองพร 
2552 

การศึกษาความผูกพนัตอ่องคก์ารของ
พนักงานบริษทั มิตซยุโอ.เอส.เค.ไลน์
ประเทศไทย จ ากดั แผนกโลจิสตกิส์ 

พนักงานบริษทัมิตซยุ โอ.
เอส.เค.ไลน์ ประเทศไทย 
จ ากดั แผนกโลจิสตกิส์   

90 คน 

1.ความเชือ่ม ัน่ในการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูงแตกตา่งไปตามระยะเวลาการปฏบิตังิานและการ
ตดัสินใจแกปั้ญหา 
2.ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท  างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ารอยู่ในระดับค่อนข้างสูงแตกตา่งไปตามระยะเวลา
การปฏบิตังิานและจ านวนวนัลากจิ  
3.ความตอ้งการทีจ่ะด ารงเป็นสมาชกิภาพในองคก์รอยู่ในระดับปานกลาง
แตกตา่งไปตามระดบัการศึกษาและแผนกที่ปฏบิตังิาน 

40 พงศกร เผา่ไพโรจนกร 
2546 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่วามผูกพนัตอ่องคก์าร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษทั ซี

เมนส์ จ ากดั 

พนักงานบริษทั ซ ี
เมนส์ จ ากดั จ านวน 325 

คน 

ผลการวจิัยสามารถสรุปปัจจัยทีม่ีความสมัพนัธ์ตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์าร
ไดด้งัน้ี ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 ความมัน่คงในงานมีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 ความส าเร็จในการท  างาน  
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ตาราง 2.2 สรุปงานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้ง (ตอ่)  

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

40 พงศกร เผา่ไพโรจนกร 
2546 
(ตอ่) 

ปัจจัยทีม่ีผลตอ่วามผูกพนัตอ่องคก์าร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษทั ซี

เมนส์ จ ากดั 

พนักงานบริษทั ซ ี
เมนส์ จ ากดั จ านวน 325 

คน 

ความส าเร็จในการท  างาน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิตทิีร่ะดบั.01 ความรบัผดิชอบในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 นโยบายกฎ
ขอ้บงัคบัและข ั้นตอนตา่งๆในการท  างานมีความสัมพันธ์ ในเชิงบวกอย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 การเห็นความส าคญัของงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 สภาพการ
ท  างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 
ทศันคตติอ่ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานและองคก์รมีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิีร่ะดบั.01 
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ตาราง 2.3 สรุปปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัองค์กรจากงานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง 

 
หมายเหตุ : เคร่ืองหมาย  หมายถึง ปัจจยัท่ีมคีวามสอดคลอ้งกนัระหวา่งงานวจิยัในอดีตของผู้วจิัยท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานวิจยัท่ีสนใจจะศึกษาในคร้ังน้ี  
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 6
ความ

มี

อิสระ

ใน

การ

ความ

หลาก

หลาย

ของ

งาน

ความมี

เอกลกั

ษณ์

ของ

งาน

ผล

ป้อนกลั

บของ

งาน

งานท่ี

มี

โอกาส

ปฏิสมั

พนัธ์

ความรู้

สึกวา่

ตนเอง

มี

ความส า

ความรู้

สึกวา่

องคก์ร

เป็นท่ี

พ่ึงพา

ความ

คาดหวั

งท่ี

ไดรั้บ

การ

ทศันคติ

ต่อ

เพ่ือน

ร่วมงา

นและ

ภาวะ

ผูน้ า

วฒันธร

รม

องคก์ร

การ

บริหาร

คา่ตอบ

แทน

คุณภาพ

ชีวิต

บรรยาก

าศใน

องคก์ร

โอกาส

พฒันา

กา้วหน้

าใน

งาน
1 จิตติพร วิชดั (2561)         

2 ตวงรัชฏ ์พยคัฆนนัท ์(2561)      

3 ธนภสันนัท ์จิตรพรกลุวศิน (2561)          

4 สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย (2561)          

5 อธิษฐาน วอ่งวิวฒัน์ (2561)        

6 อจัจิมา สกลุมงคลลาภ (2561)        

7 เจมิน่ีน์ เจนอารีวงศ ์(2560)          

8 เรือนขวญั อยู่สบาย /กีรติกร บญุส่ง (2560)            

9 กรวิภา วรรณแสวง (2560)       

10 จิตตช์นก เอ้ือชลิตนกล (2560)         

11 จิตรทิวสั พรพงษอ์ภิสิทธ์ิ (2560)          

12 ธนัยพตั บวัแยม้ (2560)           

13 ธิตานนัท ์พงศล์ะไม (2560)        

14 พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์ราสกล (2560)      

15 รัศมี ยงัวิริยะกลุ (2560)           

ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รล าดบั ช่ือผูวิ้จยัท่ีเก่ียวขอ้ง ปัจจยั

ส่วน

บคุคล

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
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ตาราง 2.3 สรุปปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัองค์กรจากงานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง(ตอ่)  

 
หมายเหตุ : เคร่ืองหมาย  หมายถึง ปัจจยัท่ีมคีวามสอดคลอ้งกนัระหวา่งงานวจิยัในอดีตของผู้วจิัยท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานวิจยัท่ีสนใจจะศึกษาในคร้ังน้ี  
 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 6
ความ

มี

อิสระ

ใน

การ

ความ

หลาก

หลาย

ของ

งาน

ความมี

เอกลกั

ษณ์

ของ

งาน

ผล

ป้อนกลั

บของ

งาน

งานท่ี

มี

โอกาส

ปฏิสมั

พนัธ์

ความรู้

สึกวา่

ตนเอง

มี

ความส า

ความรู้

สึกวา่

องคก์ร

เป็นท่ี

พ่ึงพา

ความ

คาดหวั

งท่ี

ไดรั้บ

การ

ทศันคติ

ต่อ

เพ่ือน

ร่วมงา

นและ

ภาวะ

ผูน้ า

วฒันธร

รม

องคก์ร

การ

บริหาร

คา่ตอบ

แทน

คุณภาพ

ชีวิต

บรรยาก

าศใน

องคก์ร

โอกาส

พฒันา

กา้วหน้

าใน

งาน
16 ลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560)          

17 สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต (2560)          

18 อริสรา เพชรานนท ์(2560)         

19 แพรวดาว พงศาจารุ (2559)        

20 พิศิษฎ ์ปกรณ์มณีรัตน (2559)        

21 ลลิตา จนัทร์งาม (2559)      

22 วีรพล ประทีปวรคุณ (2559)          

23 สุพชร ไตรวิจิตรศิลป์ (2559)       

24 อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี (2559)        

25 นิตยา บา้นโก๋ (2558)          

26 โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557)         

27 ชิดชนก แตงอ่อน (2557)          

28 ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557)          

29 วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ ์(2557)       

30 สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557)          

ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รล าดบั ช่ือผูวิ้จยัท่ีเก่ียวขอ้ง ปัจจยั

ส่วน

บคุคล

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
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ตาราง 2.3 สรุปปัจจยัท่ีมผีลตอ่ความผูกพนัองค์กรจากงานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง(ตอ่)  

 
หมายเหตุ : เคร่ืองหมาย  หมายถึง ปัจจยัท่ีมคีวามสอดคลอ้งกนัระหวา่งงานวจิยัในอดีตของผู้วจิัยท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานวิจยัท่ีสนใจจะศึกษาในคร้ังน้ี  
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รม
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บริหาร

คา่ตอบ

แทน

คุณภาพ

ชีวิต

บรรยาก

าศใน

องคก์ร

โอกาส

พฒันา

กา้วหน้

าใน

งาน
31 โพชฌงค ์ทองน้อย (2556)        

32 ธนรัฐ นาทอง (2556)         

33 อรวรรณ เครือแป้น / ปิยธิดา ตรีเดช / วง          

34 แสงเดือน รักษาใจ (2554)     

35 ปาริชาต บวัเป็ง (2554)          

36 ชาญวฒิุ บญุชม (2553)        

37 ณิชชาพชัญ ์จินตนา (2553)          

38 ปภาวดี เหล่าพาณิชยเ์จริญ (2553)        

39 จนัทนา ล้ีรุ่งเรืองพร (2552)    

40 พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546)       

39 25 27 22 13 15 26 25 15 29 26 6 19 10 21 28

ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร

รวม

ล าดบั ช่ือผูวิ้จยัท่ีเก่ียวขอ้ง ปัจจยั

ส่วน

บคุคล

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
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2.5 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1. ความมอิีสระในการท างาน 
2. ความหลากหลายของงาน 
3. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 
4. ผลป้อนกลบัของงาน 
5. งานท่ีมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู ้อ่ืน 

     

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
1. ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมคีวามส าคญัตอ่
องค์กร  
2. ดา้นความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได ้  
3.ดา้นความนา่เชื่อถือและชื่อเสียงของ
องค์กร 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรว่มงาน 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

ภาพ 2.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 

 ความผูกพนัต่อองค์กร 
1. การพดูถึงองค์กรในแงบ่วก (Says) 
2. ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็น
สมาชิกขององค์กร (Stay) 
3.ความทุม่เทในการท างานอยา่งเต็ม
ความสามารถ (Strive) 
 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 

1.ดา้นภาวะผูน้ า  
2.ดา้นวฒันธรรมองค์กร  
3.ดา้นการบริหารคา่ตอบแทน  
4.ดา้นคณุภาพชีวติ  
5.ดา้นบรรยากาศในองค์กร 
6.ดา้นโอกาสในการพฒันาและ
ความกา้วหน้าในงาน 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) ตัวแปรตาม  (Dependent Variable) 
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จากภาพท่ี 2.5 แสดงถึงกรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี โดยตวัแปรท่ีท าการศึกษา 
ประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และ
ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ในสว่นตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 
 

2.6 สมมติฐานงานวิจัย 
สมมติฐานที่  1  :  ปัจจัยด้านลักษณะงาน  มอิีทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กรพนักงาน ท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 1.1 ความมอิีสระในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 1.2 ความหลากหลายของงาน  มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 1.3 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี  1.4 ผลป้อนกลับของ งาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 1.5 งานท่ีมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู ้อ่ืน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพัน
องค์กรพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
 
สมมติฐานที ่2 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 2.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคัญตอ่องค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่
ความผูกพนัองค์กรพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 2.2 ความรู้สึกวา่องค์กรเป็นท่ีพึ่ งพาได้ มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพัน
องค์กรพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 2.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่
ความผูกพนัองค์กรพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 2.4 ทัศนคติตอ่เพื่อนร่วมงานและองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความ
ผูกพนัองค์กรพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  



47 
 

สมมติฐานที ่3 : ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กรพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี  3.1 ภาวะผู้น า มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กรพนักงาน ท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 3.2 วฒันธรรมองค์กร มอิีทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กรพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 3.3 การบริหารคา่ตอบแทน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 3.4 คุณภาพชีวิต มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กรพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี  3.5 บรรยากาศในองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันองค์กร
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 3.6 โอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีอิทธิพลเชิง
บวกตอ่ความผูกพนัองค์กรพนักงานท่ีปฏิบัติงานดา้นโลจิสติกส์ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร  
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บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ” เป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ทางผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตและขั้นตอนของการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 วิธีการศึกษา 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 ระยะเวลาในการท าวิจยั 
3.4 แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.6 การวิเคราะห์และการประมวลผล 

 
 

3.1 วธีิการศึกษา 
วิธีการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของ
ประชากรท่ีศึกษา เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม จึงไดท้  าการศึกษาวิจยั
แบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงหมายถึงงานวิจยัท่ีเนน้ขอ้มูลเชิงตวัเลข และใชว้ิธีการ
ทางสถิติในการวิเคราะห์และประมวลผล (ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
 1 .  ประชากร ท่ีใช้ ศึกษา  คือ  พนักงานท่ีปฏิบัติ ง านด้านโลจิสติกส์ใน พ้ืน ท่ี
กรุงเทพมหานคร 
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2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ีคือ พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ 
เฉพาะสายงานสนบัสนุนประจ าส านกังานใหญ่ / ส านกังานในคลงัสินคา้ ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยผูว้ิจยัเลือกเกบ็ขอ้มูลแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบ
ไม่มีหลกัเกณฑ ์โดยจะเลือกใครกไ็ดท่ี้สามารถใหข้อ้มูลได ้ภายใตป้ระชากรท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษา และ
เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่ทราบขนาดประชากรท่ีแน่ชดั จึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการหาขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (W.G. Cochran, 1953; อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 
2535, หน้า 38) โดยสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม เท่ากบั 20% ท่ีระดบัความเช่ือมนั 
95% และความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีไดจ้ากการค านวณเท่ากบั 246 คน มี
วธีิการค านวณดงัน้ี 

สูตร n = P(1-P) Z2 

 d2 

แทนค่า n = 0.2 (1-0.2) 1.962 

 0.052 

n = 245.8624 
 

เม่ือ n  คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P  คือ สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม 
Z  คือ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยัก าหนด 
(ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% Z มีค่าเท่ากบั 1.96) 
d  คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

 
 

3.3 ระยะเวลาในการท าวจิัย 

งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก
แบบสอบถาม ก าหนดระยะเวลาเก็บขอ้มูลประมาณ 1 เดือน ระหวา่งเดือนมิถุนายน ถึง กรกฎาคม 
พ.ศ. 2562 
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3.4 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในศึกษา 
 
 3.4.1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นแหล่งขอ้มูลพ้ืนฐานจากเจา้ของขอ้มูล
(ดร.เอกนฤน บางท่าไม,้ 2554; อา้งถึงใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560 ) ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีไดข้อ้มูล
มาจากการเกบ็แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 309 ชุด 
 3.4.2 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมและสังเคราะห์
ขอ้มูลความรู้ท่ีมีอยู ่ไวเ้รียบร้อยแลว้(ดร.เอกนฤน บางท่าไม ้, 2554; อา้งถึงใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 
2560) ซ่ึงผูว้ิจยัศึกษาขอ้มูลจากการคน้ควา้หนังสือทางวิชาการ เอกสาร บทความ วารสาร 
วทิยานิพนธ์ รายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.5 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

 
3.5.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
การวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลของการวิจยั คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นค าถามปลายปิดแบบมีตวัเลือกให้เลือกตอบ โดยรายละเอียดของแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  
 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพ่ือคดักรองกลุ่มเป้าหมาย คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิ
สติกส์ เฉพาะสายงานสนับสนุนท่ีอยู่ประจ าส านักงานใหญ่ / ส านักงานในคลงัสินคา้ ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Categorical Scale) 
ทั้งน้ี แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 -5 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบท่ีใชม้าตรวดัการประเมินค่าแบบ
ลิเคิร์ตสเกล (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ให้เลือกตอบตามความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 5 ดา้น จ านวนทั้งหมด 14 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 - ความมีอิสระในการท างาน    จ านวน 3 ขอ้ 
 - ความหลากหลายของงาน    จ านวน 3 ขอ้ 
 - ความมีเอกลกัษณ์ของงาน    จ านวน 3 ขอ้ 
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 - ผลป้อนกลบัของงาน     จ านวน 2 ขอ้ 
 - งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น    จ านวน 3 ขอ้ 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 ดา้น จ านวนทั้งหมด 13 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร   จ านวน 3 ขอ้ 
- ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้   จ านวน 3 ขอ้ 
- ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   จ านวน 3 ขอ้ 
- ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร    จ านวน 4 ขอ้ 

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ดา้น จ านวนทั้งหมด 17 ขอ้ ไดแ้ก่  
- ภาวะผูน้ า      จ านวน 3 ขอ้ 
- วฒันธรรมองคก์ร     จ านวน 3 ขอ้ 
- การบริหารค่าตอบแทน     จ านวน 3 ขอ้ 
- คุณภาพชีวิต     จ านวน 3 ขอ้ 
- บรรยากาศในองคก์ร   จ านวน 3 ขอ้ 
- โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน   จ านวน 2 ขอ้ 

 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ย

ขอ้ค าถาม 3 ดา้น จ านวนทั้งหมด 16 ขอ้ ไดแ้ก่  
- การพดูถึงองคก์รในดา้นบวก (Says)    จ านวน 5 ขอ้ 
- ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  จ านวน 5 ขอ้ 
- ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive)  จ านวน 6 ขอ้ 
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ตาราง 3.1 แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามในงานวิจยั 

ระดบัความคดิเห็น ค่าคะแนนค าถามเชิงบวก ค่าคะแนนค าถามเชิงลบ 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉยๆ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 
 

จากตารางท่ี 3.1 เกณฑ์การวดัระดบัความคิดเห็นสามารถน ามาระบุเป็นระดบัความ
ผกูพนัได ้3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า โดยไดแ้บ่งช่วงระดบัดว้ยวิธีการหา
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ตามท่ี รัตนา ศิริพานิช (อา้งถึงใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) อธิบาย
ไว ้ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น = พิสยั 
  จ านวนชั้น 

=     คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ต ่าสุด 
                จ านวนชั้น 
   =      5 – 1 
      3 
   =      1.33 

จากสูตรพบวา่ ค่าความกวา้งของอนัตรภาคชั้น มีค่าเท่ากบั 1.33 ดงันั้น น ามาเป็นเกณฑ์
ก าหนดช่วงคะแนนเฉล่ีย ส าหรับระดบัการแปลผลความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ระดบั ดงัตารางท่ี 3.2 
ตาราง 3.2 แสดงเกณฑช่์วงคะแนนเฉล่ียและระดบัการแปลผล 

คะแนนเฉลีย่ ระดบัการแปลผล 

1.00 – 2.33 ระดบั ต ่า 
2.34 – 3.67 ระดบั ปานกลาง 
3.68 – 5.00 ระดบั สูง 
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3.5.2 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ (โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557, 35) 
1. ศึกษาขอ้มูล แนวคิดและทฤษฎี จากหนงัสือและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
2. น าขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้มาท าการสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยมีการ

อา้งอิงแนวทางการตั้งค  าถามจากงานของผูว้จิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี (อจัจิมา สกลุมงคลลาภ, 2561, 29) 
ตาราง 3.3 แสดงช่ือผูว้ิจยัท่ีใชใ้นเป็นแนวทางการอา้งอิงการตั้งค  าถามแบบสอบถามของแต่ละปัจจยั 

แบบสอบถาม ช่ือผู้วจิยัทีใ่ช้ในเป็นแนวทางการตั้งค าถาม 

ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน จิตติพร วิชัด (2561), อัจจิมา สกุลมงคลลาภ 
(2561), ลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560), ธนรัฐ นา
ทอง (2556), ปาริชาต บวัเป็ง (2554), แสงเดือน 
รักษาใจ (2554) 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในการท างาน 

อจัจิมา สกุลมงคลลาภ (2561), ลลิตา พรรณพนา
วัลย์ (2560),  ธนรัฐ นาทอง (2556),ปาริชาต 
บวัเป็ง (2554) 

ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกับปัจจยัด้านการบริหาร
องคก์ร 

จิตติพร วิชดั (2561), พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์รา
สกล (2560), วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) 

ส่วนท่ี 4 ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร จิตติพร วิชัด (2561), พิมพพิสุทธ์ิ ตั้ งฤกษ์วรา
สกล (2560), สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557), พงศกร 
เผา่ไพโรจนกร (2546) 

 
3.  น าแบบสอบถามส่วนท่ีพัฒนาข้ึนใหม่ไปท าการวิ เคราะห์ค่าความเ ช่ือมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าไปทดสอบ(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน และ
ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) ซ่ึงจะตอ้งผา่นเกณฑค่์า
ความเช่ือมั่นท่ีระดับ 0.70 โดยผลการทดสอบค่าความเช่ือมั่นหรือสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น 
(Coefficient of Reliability) สรุปไดด้งัน้ี 
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ตาราง 3.4 แสดงค่าความเช่ือมัน่หรือสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) จากการ
ทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน 

ค าถามงานวจิัย ค่าครอนบัคอลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha) 

ผลการทดสอบ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 0.848 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในท่ีท างาน 0.930 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 0.953 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 0.942 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย  คือ ค่าครอนบคัอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) ของแต่ละปัจจยัผา่นเกณฑค่์า
ความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 0.70 ตามท่ีก าหนดไว ้

4. น าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพ่ือท าการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเน้ือหา และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

5. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการแนะน า ไปแกไ้ขตรวจสอบความถูกตอ้ง 
6. น าขอ้เสนอแนะมาปรับแกใ้นขั้นสุดทา้ย ก่อนน าไปใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจริง (สนัต์

ฤทยั ล่ิมวรีพนัธ์, 2550 :46, อ  าพรพนัธ์ุ กงัวาลวฒันศิริ, 2554) 
  
 

3.6 การวเิคราะห์และการประมวลผล 

 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามครบตามจ านวนแล้ว ผู ้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามมาจดัหมวดหมู่ และลงรหัส(Coding) เพื่อท าการประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS  for  Windows  โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์
ดงัน้ี (ชาญวฒิุ บุญชม, 2553, 35) 
 

3.6.1 สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
เป็นการใชค่้าทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน

การท างาน ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 
- ค่าแจกแจงความถ่ี  
- ค่าร้อยละ (Percentage)  
- ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic  mean)  
- ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
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และในการน าเสนอผลของขอ้มูล โดยการบรรยายให้เห็นถึงลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บ
มาได ้ในรูปแบบตาราง ขอ้ความ แผนภูมิ หรือกราฟต่างๆ และค่าสถิติต่างๆ (ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 
2544) 
 

3.6.2 สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ส าหรับใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปร

อิสระ คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัด้านบริหาร
องคก์ร ท่ีมีต่อตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัองคก์ร ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัต่อไปน้ี  

-การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ดว้ยวิธีของเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation(r)) เป็นวิธีการทางสถิติท่ีใชศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั 
(อ.กลัวฒัน์ มญัชะสิงห์, 2557, Kalawat’s ßlog)โดยพิจารณาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบั
ตวัแปรตาม โดยจบัคู่ขอ้มูลตวัแปรอิสระทุกตวักบัตวัแปรตาม (รองศาสตราจารยอ์รุณ จิรวฒัน์กุล. 
(2558). สถิติทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ เพื่อการวิจยั, 6(1), 136-137. บริษทั ส.เอเชียเพรส (1989) 
จ ากดั: ส านกัพิมพ ์บริษทั วิทยพฒัน์ จ  ากดั) ในงานวิจยัน้ี อนัประกอบดว้ย ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร และ ตวัแปรตาม 
คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง 1 โดย ค่าลบ แสดงถึงความสัมพนัธ์ทางลบหรือ
ทิศทางตรงกนัขา้ม และ ค่าบวก แสดงถึงความสัมพนัธ์ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ี การแปล
ความหมายระดบัความสมัพนัธ์ ก าหนดไดด้งัน้ี (โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน,์ 2557) 
ตาราง 3.5 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) และการแปลความหมายระดบัความสัมพนัธ์ของ
ขอ้มูล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
ระดบัความสัมพนัธ์ของข้อมูล 

ค่าลบ/ทศิทางตรงกนัข้าม ค่าบวก/ทศิทางเดยีวกนั 

-0.71 ถึง -1.00 0.71 ถึง 1.00 มีความสมัพนัธ์ในระดบั สูง 
-0.31 ถึง -0.70 0.31 ถึง 0.70 มีความสมัพนัธ์ในระดบั ปานกลาง 
-0.01 ถึง -0.30 0.01 ถึง 0.30 มีความสมัพนัธ์ในระดบั ต ่า 
0.00 0.00 ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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-การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการสร้างสมการ
ทางคณิตศาสตร์แสดงความสัมพนัธ์ มีช่ือเรียกวา่ สมการการถดถอย (regression equation) หรือตวั
แบบการถดถอย (regression model) ซ่ึงสมการท่ีสร้างข้ึนเพ่ือแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ตามกบัตวัแปรอิสระน้ี ส าหรับใชเ้ป็นตวัแบบในการท านายผล(predictive model) ค่าของตวัแปรตาม 
1 ตวั จากค่าของตวัแปรอิสระท่ีมากกว่า 1 ตวั (รองศาสตราจารยอ์รุณ จิรวฒัน์กุล. (2558). สถิติทาง
วิทยาศาสตร์สุขภาพ เพื่อการวิจยั, 6(1), 136-137. บริษทั ส.เอเชียเพรส (1989) จ ากดั: ส านกัพิมพ ์
บริษทัวิทยพฒัน์ จ  ากดั) (ดร.สุทิน ชนะบุญ. (2560). สถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัดา้น
สุขภาพเบ้ืองต้น, 148) ทั้ งน้ีการวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณจะเป็นการพยากรณ์หาค่า
สัมประสิทธ์ิ ß0 และ ß 1 ท่ีไดจ้ากการค านวณโดยกลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห์คือ ค่า
สัมประสิทธ์ิท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดงักล่าว มีค่าความคลาดเคล่ือน
ก าลงัสองรวมกนันอ้ยท่ีสุด (Ordinary Least Square : OLS) โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี (อปัษรศรี 
ม่วงคง, 2552) 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 + ... + ß nXn 
โดยท่ี Y คือ ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

 X คือ ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 
 n คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 

เม่ือ ß0 คือ ค่าคงท่ี (Constant) เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือค่าของ Y 
เม่ือใหต้วัแปรอิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากบัศนูย ์
 ßn คือ สมัประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่
ละตวั ซ่ึงหมายถึง อตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม(Y) เม่ือตวัแปรอิสระเปล่ียนไป 1 หน่วย 
โดยตวัแปรอิสระอ่ืนมีค่าคงท่ี 

จากสมการถดถอยข้างต้น ตัวแปรอิสระทั้ งหมดจะร่วมกันในการท านายการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม ซ่ึงแต่ละตวัอาจจะมีส่วนท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งขนาดและ
ทิศทางท่ีต่างกนั มีผลท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมีค่าและเคร่ืองหมายท่ีแตกต่างกนัไปตาม
ลกัษณะอิทธิพลของตวัแปรนั้นๆ (รองศาสตราจารยอ์รุณ จิรวฒัน์กุล. (2558). สถิติทางวิทยาศาสตร์
สุขภาพ เพื่อการวิจยั, 6(1), 220. บริษทั ส.เอเชียเพรส (1989) จ ากดั: ส านกัพิมพ ์บริษทัวิทยพฒัน์ 
จ  ากดั) 
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บทที่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

งานวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ” มีจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทั้งหมด 246 
คน ทางผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ให้กบักลุ่มตวัอย่าง และไดรั้บการตอบมา
เป็นจ านวน 309 คน คิดเป็นร้อยละ 125.61 ของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด ซ่ึงครบตามจ านวนท่ี
ตอ้งการ โดยจ านวนกลุ่มตวัอยา่งส่วนท่ีเกินมา 63 คน คิดเป็นร้อยละ 25.61 นั้น ทางผูว้ิจยัจะไม่ตดั
ขอ้มูลออก แต่จะน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ดว้ย ทั้งน้ีในบทน้ีจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 7 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ค่าสถิติเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การวเิคราะห์ค่าสถิติเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ท างาน 
4.4 การวเิคราะห์ค่าสถิติเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
4.5 การวเิคราะห์ค่าสถิติเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ร 
4.6 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะห์

สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s Correlation Analysis) 
4.7 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 การวเิคราะห์ค่าสถติเิกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ร่วมงานกบัองคก์ร และอตัราเงินเดือน ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร จ านวน 309 คน โดยใชส้ถิติพ้ืนฐานในการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) และแผนภูมิ (Chart)  
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ตาราง 4.1  แสดงจ านวน ร้อยละ และแผนภูมิภาพประกอบ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ แผนภูมภิาพประกอบ 

เพศ 
   

  

 
ชาย 113 36.6 

 

 
หญิง 196 63.4 

   รวม 309 100.0   

อายุ    
 

  

 ต ่ากวา่ 21 ปี 0 0.0  

 
 21 - 30 ปี 158 51.1 

 

 
 31 - 40 ปี 115 37.2 

 

 
 41 - 50 ปี 27 8.7 

 

 
 51 ปีข้ึนไป 9 2.9 

   รวม 309 100.0   

สถานภาพสมรส       

 
โสด 216 69.9 

 

 
สมรส 87 28.2 

 

 

หมา้ย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู ่

6 1.9 

   รวม 309 100.0   

ระดบัการศึกษา       

 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 14 4.5 

 

 
ปริญญาตรี/เทียบเท่า 216 69.9 

 

 
ปริญญาโท/เทียบเท่า 79 25.6 

 

 

ปริญญาเอก/
เทียบเท่า 

0 0.0 

   รวม 309 100.0   
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ตาราง 4.1  แสดงจ านวน ร้อยละ และแผนภูมิภาพประกอบ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ แผนภูมภิาพประกอบ 

ต าแหน่งงาน  
 

 

 

พนกังานระดบั
ปฏิบติัการ  

0 0.0 

 

 
เจา้หนา้ท่ีสายงาน 222 71.8 

 
 

สนบัสนุน(ประจ าส านกังานใหญ่/ส านกังานใน
คลงัสินคา้)  

 

ผูจ้ดัการ/เทียบเท่าข้ึน
ไป  

87 28.2 

   รวม 309 100.0   
สถานทีท่ างาน 

 

 

 

 
กรุงเทพมหานคร 309 100.0 

 

 
ต่างจงัหวดั 0 0.0 

 
  รวม 309 100.0   

ระยะเวลาทีร่่วมงานกบัองค์กร  

 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 44 14.2 

 

 
 ตั้งแต่ 1 - 3 ปี 93 30.1 

 

 
 ตั้งแต่ 4 - 6 ปี 62 20.1 

 

 
 ตั้งแต่ 7 - 9 ปี 52 16.8 

 

 
 10 ปี ข้ึนไป 58 18.8 

   รวม 309 100.0   
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ตาราง 4.1  แสดงจ านวน ร้อยละ และแผนภูมิภาพประกอบ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ แผนภูมภิาพประกอบ 

รายได้ต่อเดอืน       

 
 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 14 4.5 

 

 
 15,001-30,000 บาท 139 45.0 

 

 
 30,001-45,000 บาท 85 27.5 

 

 
 45,001-60,000 บาท 31 10.0 

 

 
 60,001 บาทข้ึนไป 40 12.9 

   รวม 309 100.0   
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 309 
คน พบวา่ เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 และเพศหญิง 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4    

อาย ุกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 
รองลงมาคือ มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 ล าดบัถดัมาคือ มีอายุ
ระหวา่ง 41-50 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7  และนอ้ยท่ีสุดคือ มีอายรุะหวา่ง 51 ปีข้ึนไป 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9  

สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อย
ละ 69.9 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ มี
สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี/เทียบเท่า จ านวน 
216 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท/เทียบเท่า จ านวน 79 คน คิด
เป็นร้อยละ 25.5 และนอ้ยท่ีสุดคือ จบการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.5     

ต าแหน่งงาน  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยู่ในระดับเจ้าหน้าท่ีสายงาน
สนบัสนุน (ประจ าส านกังานใหญ่/ส านกังานในคลงัสินคา้) จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 71.8 
รองลงมาคือ มีต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการ/เทียบเท่าข้ึนไป จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 
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สถานท่ีท างาน กลุ่มตวัอยา่งท างานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 309 คน คิดเป็น
ร้อยละ 100 

ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานตั้งแต่ 1-3 ปี จ านวน 93 
คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 รองลงมาคือ มีอายงุานตั้งแต่ 4-6 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 ล  าดบั
ถดัมาคือ มีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 ล  าดบัถดัมาคือ มีอายงุาน
ตั้งแต่ 7-9 ปี จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 41 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 

รายไดต่้อเดือน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001 - 30,000 บาท จ านวน 
139 คน คิดเป็นร้อยละ 45.0 รองลงมาคือ มีรายไดร้ะหวา่ง 30,001 – 45,000 บาท จ านวน 85 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.5 ล าดบัถดัมาคือ มีรายไดม้ากกวา่ 60,000 บาทข้ึนไป จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.9 ล าดบัถดัมาคือ มีรายไดร้ะหวา่ง 45,001 - 60,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และ
นอ้ยท่ีสุดคือ มีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
 
 

4.2 การวเิคราะห์ค่าสถิติเกีย่วกบัระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ตาราง 4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ̅ S.D. แปรผล 

ด้านความมีอสิระในการท างาน    
1. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานของท่านไดด้ว้ย
ตนเอง 

4.01 0.78 สูง 

2. ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ข 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

4.16 0.61 สูง 

3. หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่งใกลชิ้ดและ
เขม้งวด 
ภาพรวมด้านความมีอสิระในการท างาน 

3.67 
 

3.94 

0.89 
 

0.53 

ปานกลาง 
 
สูง 

ด้านความหลากหลายของงาน    
4. งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความช านาญใน
หลายๆ ดา้นประกอบกนั 

4.35 0.68 สูง 
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ตาราง 4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติัของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ̅ S.D. แปรผล 

5. ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย 4.24 0.78 สูง 
6. ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
ภาพรวมด้านความหลากหลายของงาน 

4.11 
4.23 

0.82 
0.63 

สูง 
สูง 

ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน    
7. ท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเองไดเ้ป็น
อยา่งดี โดยไม่จ าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น 

3.60 0.85 ปานกลาง 

8. งานของท่านมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็นระบบชดัเจน 3.78 0.87 สูง 
9. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม 
ภาพรวมด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

3.54 
3.64 

0.95 
0.69 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ด้านผลป้อนกลบัของงาน    
10. ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงานท่านจาก
เพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ 

4.06 0.67 สูง 

11. ผูท่ี้ท างานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานท่ีท่านปฏิบติั 3.98 0.65 สูง 

ภาพรวมด้านผลป้อนกลบัของงาน 4.02 0.53 สูง 
ด้านงานทีม่โีอกาสปฏสัิมพนัธ์กบัผู้อืน่    
12. การท างานในองคก์รของท่านจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่
ต่างคนต่างท า 

4.11 0.87 สูง 

13. จากงานท่ีท่านท าตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ อยู่
เสมอ 

4.61 0.57 สูง 

14. งานท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนภายนอกองคก์ร 
ภาพรวมด้านงานทีม่โีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 

4.25 
4.32 

0.83 
0.58 

สูง 
สูง 

ภาพรวมปัจจัยด้านลกัษณะงาน 4.03 0.41 สูง 

  
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.41 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงล าดบั
จากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 



63 
 

 ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และมี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองใน
การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 มีความคิดเห็น
ระดบัสูง รองลงมาคือ ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานของท่านไดด้ว้ยตนเอง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 มีความคิดเห็นระดบัสูง และหวัหนา้ของท่าน
คอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่งใกลชิ้ดและเขม้งวด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.89 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 ดา้นความหลากหลายของงาน มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และมี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใช้ทกัษะ ความรู้ ความ
ช านาญในหลายๆ ดา้นประกอบกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความทา้ทาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.78 และท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 ตามล าดบั 
 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 
และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ งานของท่านมีขั้นตอนและวิธีการ
ท างานท่ีเป็นระบบชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 มีความคิดเห็น
ระดบัสูง รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่
จ าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 มีความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง และปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.54 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.95 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 ด้านผลป้อนกลับของงาน มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และมี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงาน
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ท่านจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 และผูท่ี้
ท างานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.65 ตามล าดบั 
 ด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.32 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ จากงานท่ีท่านท าต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆ อยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 รองลงมา
คือ งานท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนภายนอกองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.83 และการท างานในองคก์รของท่านจะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่าง
ท า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวิเคราะห์ค่าสถิติเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน 
ตาราง 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  ̅ S.D. แปรผล 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร    
1. ท่านคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร 3.90 0.73 สูง 
2. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั 4.04 0.71 สูง 
  3. หวัหนา้ของท่านใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนเพ่ือนร่วมงานคน  
อ่ืนๆ 

4.06 0.77 สูง 

ภาพรวมด้านความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์กร 4.00 0.58 สูง 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พาได้    
4. องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาใหก้บั พนกังาน
ไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั 

3.55 0.88 ปานกลาง 

5. ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่านไดใ้ชป้ระโยชนจ์ากสวสัดิการท่ี
องคก์รมีให ้

4.00 0.75 สูง 
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ตาราง 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  ̅ S.D. แปรผล 

6. ท่านไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการท างานของท่าน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ภาพรวมด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพ่ึง่พาได้ 

3.71 
 

3.75 

0.81 
 

0.66 

สูง 
 
สูง 

ด้านความคาดหวงัทีไ่ด้รับการตอบสนองจากองค์กร    
7. ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานในองคก์รแห่งน้ี 3.71 0.94 สูง 
8. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากการท างานและ
ความสามารถของท่าน 

3.69 0.94 สูง 

9. ทางองคก์รยนิดีท่ีจะสนบัสนุนใหท่้านมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หาก
ท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 

3.83 0.88 สูง 

ภาพรวมด้านความคาดหวงัทีไ่ด้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.74 0.87 สูง 
ด้านทัศนคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร    
10. เม่ือท่านเกิดปัญหา เพ่ือนร่วมงานยนิดีท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ
และค าแนะน าเป็นอยา่งดี 

4.21 0.73 สูง 

11. เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์รยนิดีท่ีจะเขา้ไปช่วยแกไ้ข
ปัญหาใหท่้านเสมอ 

3.86 0.79 สูง 

12. ท่านรู้สึกวา่เพ่ือนร่วมงานเป็นเพ่ือนท่ีดี 4.20 0.72 สูง 
13. องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและปลอดภยั 
ภาพรวมด้านทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร 

4.05 
4.08 

0.81 
0.62 

สูง 
สูง 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 3.91 0.55 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีภาพรวมอยูใ่น

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.00 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ หวัหนา้ของท่านใหค้วามส าคญั
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กบัท่านเหมือนเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 
รองลงมาคือ ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.71 และท่านคิดว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73 ตามล าดบั 

ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้ มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.75 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่านไดใ้ช้
ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีองคก์รมีให ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 มี
ความคิดเห็นระดบัสูง รองลงมาคือ ท่านไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการท างานของท่าน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 มีความคิดเห็นระดบัสูง 
และองค์กรท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาให้กับ พนักงานได้แม้เป็นเร่ืองส่วนตวั มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
องค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.87 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ทางองค์กรยินดีท่ีจะ
สนบัสนุนใหท่้านมีต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หากท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานในองคก์ร
แห่งน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.94 และท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนจากการท างานและความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.94 ตามล าดบั 

ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.08 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือท่านเกิดปัญหา เพ่ือนร่วมงานยินดีท่ี
จะใหค้วามช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.73 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นเพ่ือนท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.72 ถดัมาคือ องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและปลอดภยั มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และเม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์ร
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ยินดีท่ีจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาให้ท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.79 ตามล าดบั 
 
 

4.4 การวเิคราะห์ค่าสถิติเกีย่วกบัระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
ตาราง 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบริหาร
องคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร  ̅ S.D. แปรผล 

ด้านภาวะผู้น า (Leadership)    
1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้ า มีวิสยัทศัน์ท่ี
กวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

4.06 0.81 สูง 

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ยนิดีรับ
ฟังความคิดเห็นและใหค้  าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์

3.92 0.84 สูง 

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม 
และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

3.95 0.86 สูง 

ภาพรวมด้านภาวะผู้น า (Leadership) 3.98 0.76 สูง 
ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture)    
4. องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือเป้าหมาย
ในการท างานท่ีชดัเจน 

4.11 0.82 สูง 

5. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานและกระบวนการท างาน
ท่ีชดัเจน 
6 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรมการ
ท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน  

3.92 
 

4.04 

0.89 
 

0.83 

สูง 
 

สูง 

ภาพรวมด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) 4.02 0.76 สูง 

ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)    
7. องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม  3.71 0.81 สูง 
8 องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 3.59 0.91 ปานกลาง 
9. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม  3.86 0.83 สูง 
ภาพรวมด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 
Management) 

3.72 0.76 สูง 
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ตาราง 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบริหาร
องคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร  ̅ S.D. แปรผล 

ด้านคุณภาพชีวติ (Quality of Life)    
10. องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี  4.21 0.74 สูง 
11. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ 
ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.94 0.90 สูง 

12. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และสนบัสนุนพนกังานในดา้น
ชีวติการท างาน และชีวติส่วนตวัใหมี้ความสมดุล (Work life 
balance) 

3.61 1.01 ปานกลาง 

ภาพรวมด้านคุณภาพชีวติ (Quality of Life) 3.92 0.75 สูง 
ด้านบรรยากาศในองค์กร (Organization Environment)    
13. องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอานวยความสะดวกและเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

3.91 0.73 สูง 

14. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความปลอดภยัใน
สถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

4.07 0.73 สูง 

15. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองสภาพแวดลอ้มท่ีดี
ในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาด
ความสวยงาม เป็นตน้ 

3.94 0.81 สูง 

ภาพรวมด้านบรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) 3.97 0.68 สูง 

ด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน    
16. องคก์รของท่านใหโ้อกาสในการเพ่ิมทกัษะและความรู้ เช่น 
การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือ
เพ่ิมพนู ความรู้ ทกัษะ ในการท างาน 

4.07 0.82 สูง 

17. องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังาน 

3.93 0.84 สูง 

ภาพรวมด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน 4.00 0.76 สูง 

ภาพรวมปัจจัยด้านบริหารองค์กร 3.93 0.60 สูง 
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบริหารองค์กร มีภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดย
เรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ด้านภาวะผูน้ า (Leadership) มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และมี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
โดยเรียงล าดับจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารในองค์กรของท่านมีความเป็นผูน้ า มี
วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.81 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม 
และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 
และผูบ้ริหารในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงาน ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้
ค  าแนะน าในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 
ตามล าดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และมี
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง 
โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือ
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 รองลงมา
คือ องค์กรของท่านให้ความส าคญักบัการสร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดีและธ ารงให้สอดคลอ้ง
กบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 และองคก์รของ
ท่านมีการก าหนดมาตรฐานและกระบวนการท างานท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.89  ตามล าดบั 

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) มีความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องคก์รของท่านมี
การจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 มีความคิดเห็น
ระดบัสูง รองลงมาคือ องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 มีความคิดเห็นระดบัสูง และองค์กรของท่านมีการพิจารณาปรับ
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ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 มีความคิดเห็น
ระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 และ
มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์
ในทางท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 มีความคิดเห็นระดบัสูง รองลงมา
คือ องคก์รของท่านให้ความส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอย่าง
สม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 มีความคิดเห็นระดบัสูง และ
องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวัใหมี้
ความสมดุล (Work life balance) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.01 มีความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
องค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องค์กรของท่านให้
ความส าคญัและดูแลเร่ืองความปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 รองลงมาคือ องค์กรของท่านให้ความส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาดความสวยงาม เป็น
ตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และองคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอานวย
ความสะดวกและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.73  ตามล าดบั 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.00 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องค์กรของท่านให้โอกาสในการเพ่ิม
ทกัษะและความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพูน 
ความรู้ ทกัษะ ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.82 และองคก์รของ
ท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.84  ตามล าดบั 
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4.5 การวเิคราะห์ค่าสถิติเกีย่วกบัระดับความคดิเห็นต่อความผูกพนัองค์กร 
ตาราง 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนั
องคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

ความผูกพนัต่อองค์กร  ̅ S.D. แปรผล 

ด้านการพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Says)    
1. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ ท่าน
ท างานในองคก์รน้ี 

4.19 0.72 สูง 

2. ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น 4.10 0.76 สูง 
3. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รในทาง
ท่ีดี 

4.21 0.69 สูง 

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์ร
ในทางท่ีผิด 

4.14 0.68 สูง 

5. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอเม่ือองคก์รพฒันาไปในทาง
ท่ีดี 
ภาพรวมด้านการพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Says) 

4.29 
 

4.19 

0.69 
 

0.63 

สูง 
 
สูง 

ด้านความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay)    
6. ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง 3.94 0.76 สูง 
7. ท่านคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างานองคก์รน้ี 3.91 0.84 สูง 
8. ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะไดรั้บโอกาส
และเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

3.20 1.17 ปานกลาง 

9. ท่านคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวติการท างาน 
10. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 

3.17 
3.72 

1.25 
0.93 

ปานกลาง 
สูง 

ภาพรวมด้านความปรารถนาทีจ่ะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Stay) 

3.59 0.83 ปานกลาง 

ด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive)    
11. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

4.29 0.61 สูง 

12. ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพ่ือสนบัสนุนและพฒันาองคก์ร
เสมอ 

4.21 0.61 สูง 
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ตาราง 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนั
องคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร  ̅ S.D. แปรผล 

13. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานขององคก์รใหดี้
ข้ึนเสมอ 

4.15 0.68 สูง 

14. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่ท่าน
จะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

4.08 0.71 สูง 

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของหน่วยงาน
เสมอ 

4.14 0.64 สูง 

16. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

4.29 0.62 สูง 

ภาพรวมด้านความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) 4.19 0.55 สูง 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์กร 4.00 0.55 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ร มีภาพรวม

อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา่ 

ดา้นการพูดถึงองคก์รในแง่บวก (Says) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.16 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอเม่ือ
องคก์รพฒันาไปในทางท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 รองลงมาคือ 
ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ถดัมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่า
ท่านท างานในองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ถดัมาคือ ท่านจะ
ช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีผดิ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.68 และท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนากบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76  ตามล าดบั 

ดา้นความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) มีความคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบั
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ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมี
ความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.76 มีความคิดเห็นระดบัสูง รองลงมาคือ ท่านคิดว่าตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างาน
องคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 มีความคิดเห็นระดบัสูง ถดัมาคือ 
ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.93 มีความคิดเห็นระดบัสูง ถดัมาคือ ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้่าจะ
ไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.17 มีความ
คิดเห็นระดบัปานกลาง และท่านคิดว่าจะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวิตการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.17 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.25 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ดา้นความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ (Strive) มีความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัจากขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านท างานโดยใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ีเพ่ือความส าเร็จขององคก์รเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.61 และ ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือความส าเร็จของ
องคก์รเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 รองลงมาคือ ท่านพร้อมท่ีจะ
ท างานทุกอยา่งเพ่ือสนบัสนุนและพฒันาองคก์รเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.61 ถดัมาคือ ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานขององค์กรให้ดีข้ึนเสมอ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 ถดัมาคือ ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อด
และทิศทางของหน่วยงานเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 และท่าน
ยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71  ตามล าดบั 
 
 

4.6 การวเิคราะห์เพือ่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s 
Correlation Analysis) เพื่อพิจารณาความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นต่าง ๆ กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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4.6.1 ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ตาราง 4.6 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ความมีอิสระในการท างาน 0.30** 0.00 ต ่า เดียวกนั 
ความหลากหลายของงาน 0.49** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.41** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ผลป้อนกลบัของงาน 0.40** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.37** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทั้งหมด 0.58** 0.00 ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหตุ: **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติ
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Reject H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (Accept H1) 
หมายความว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) เท่ากบั 0.58 คือ มีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบาย
รายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
ค่า r เท่ากบั 0.30 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไป
ในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  
 ดา้นความหลากหลายของงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
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ค่า r เท่ากบั 0.49 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความสมัพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  
 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
ค่า r เท่ากบั 0.41 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความสมัพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นผลป้อนกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r 
เท่ากบั 0.40 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  
 ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.37 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  
 

4.6.2 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในทีท่ างาน 
ตาราง 4.7 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ความผูกพนั ต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

0.58** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ 0.65** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร 

0.61** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 0.49** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
ภาพรวมทั้งหมด 0.72** 0.00 สูง เดยีวกนั 

หมายเหตุ: **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
โดยใชส้ถิติสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน Sig. (2 
tailed) เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Reject H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (Accept H1) หมายความวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) เท่ากบั 0.72 คือ มีระดบั
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.58 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.65 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.61 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยมีความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.49 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  
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4.6.3 ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
ตาราง 4.8 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นบริหารองคก์รกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดบั 

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ภาวะผูน้ า (Leadership) 0.58** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
วฒันธรรมองคก์ร(Culture)  0.61** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 
การบริหารค่าตอบแทน(Compensation 
Management)  

0.66** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

คุณภาพชีวิต(Quality of Life)  0.74** 0.00 สูง เดียวกนั 
บรรยากาศในองคก์ร(Organization 
Environment)  

0.58** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ใน
งาน  

0.62** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทั้งหมด 0.78** 0.00 สูง เดยีวกนั 

หมายเหตุ: **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นบริหารองค์กร กบั

ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โดยใช้
สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ซ่ึงเม่ือพิจารณาภาพรวมทั้งหมดพบวา่ ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร Sig. (2 tailed) เท่ากบั 
0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Reject H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(Accept H1) หมายความวา่ ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์(r) เท่ากบั 0.78 คือ มีระดบัความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง และมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบาย
รายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ด้านภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังาน
ดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 
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0.58 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ด้านวฒันธรรมองค์กร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r 
เท่ากบั 0.61 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r 
เท่ากบั 0.66 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นคุณภาพชีวิต มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 
0.74 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง โดยมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทางบวก
หรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นบรรยากาศในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่า r 
เท่ากบั 0.58 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.62 คือ ตวัแปรทั้งสองมีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทางบวกหรือทิศทางเดียวกนั  

 
 

4.7 การวเิคราะห์เพือ่ศึกษาปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เพือ่ทดสอบ
สมมติฐาน 

เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อเพื่อสร้างสมการถดถอย จากการน าตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร มาร่วมกนัท านายการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ ความผกูพนัองคก์ร (รองศาสตราจารยอ์รุณ จิรวฒัน์กลุ. (2558). 
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สถิติทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ เพื่อการวิจยั, 6(1), 219. บริษทั ส.เอเชียเพรส (1989) จ ากดั: ส านกัพิมพ ์
บริษทั วทิยพฒัน ์จ ากดั) 

 
4.7.1 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม 

สมมติฐานที่ 1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H0 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในท่ีท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H0 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H1 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H0 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

H1 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  
ตาราง 4.9 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
(Constant) .268 .185 

 
1.453 .147 
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ตาราง 4.9 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
1.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .277 .057 .204 4.860 .000 
2.ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน 

.160 .059 .159 2.726 .007 

3.ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร .506 .048 .555 10.498 .000 
R=0.816, R Square=0.666, Adjust R Square=0.663,Std. Error of Estimate=0.320, 

Durbin Watson=2.031, F=202.969, Sig=0.000 
หมายเหตุ : มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α"  = 0.05 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 
Regression Analysis Enter) การทดสอบสมมติฐานในภาพรวม ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
โดยใช ้F-test พบวา่ มีระดบันยัส าคญั(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ มีตวัแปรอิสระ
อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05   

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี(Constant:ß0) ตวัแปร(ßn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบว่า ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0) มีค่าเท่ากบั 0 (มีค่า Sig.ท่ี .147และค่า t ท่ี 1.453) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) มากกวา่ 
0.05  ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ ทุกตวัแปรมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 
คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.860)  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ
ท างาน(X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 2.726) และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร(X3) (มีค่า Sig.ท่ี .000 
และค่า t ท่ี 10.498)  ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 และมีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอย(Unstandardized Coefficients ß) เท่ากบั .277 และ .160 และ .506 ตามล าดบั 
ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 
Y = 0 + 0.277   + 0.160   + 0.506   

R Square = 0.666, Adjust R Square = 0.663, Durbin Watson=2.031 
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จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 2.031 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 1.5-2.5) 
และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สงัเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.666 
และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.663 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ
ผนัแปรร้อยละ 66.3 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัไดด้งัน้ี 

ปัจจยัลกัษณะงานภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ในทิศทางเดียวกนัและ
ขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.277 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความหลากหลายของงานเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะ
ท าให้ความผูกพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.277 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างานภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทาง
เดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 0.160 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.160 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึง
สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยับริหารองคก์รภาพรวมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและ
ขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.506 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพ่ิมข้ึน 1 
หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.506 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้ง
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
4.7.2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายด้านของปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ตาราง 4.10 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
(Constant) .950 .264 

 
3.594 .000 

1.ความมีอิสระในการท างาน .038 .055 .037 .693 .489 
2.ความหลากหลายของงาน .284 .046 .326 6.213 .000 
3.ความมีเอกลกัษณ์ของงาน .189 .044 .236 4.307 .000 
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ตาราง 4.10 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
4.ผลป้อนกลบัของงาน .100 .062 .096 1.622 .106 
5.งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 

.141 .051 .147 2.788 .006 

R=0.599, R Square=0.359, Adjust R Square=0.348,Std. Error of Estimate=0.445, 
Durbin Watson=1.711, F=33.876, Sig=0.000 

หมายเหตุ : มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α"  = 0.05 
จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระใน
การท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันยัส าคญั
(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปร
ตาม หรือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05   

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี(Constant:ß0) ตวัแปร(ßn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบว่า ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0) มีค่าเท่ากบั 0.950 (มีค่า Sig.ท่ี .000) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05  ใน
ส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ มี 3 ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร คือ 
ดา้นความหลากหลายของงาน(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 6.213)  ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน(X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.307) และดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น(X3) (มีค่า 
Sig.ท่ี .006 และค่า t ท่ี 2.788)  ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05 ค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 
และมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย(Unstandardized Coefficients ß) เท่ากบั .326 และ .236 และ .147 
ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 
Y = 0.950 + 0.326   + 0.236   + 0.147   

R Square = 0.359, Adjust R Square = 0.348, Durbin Watson=1.711 
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จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.711 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 1.5-2.5) 
และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สงัเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.359 
และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.348 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ
ผนัแปรร้อยละ 34.8 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัลกัษณะงาน ในดา้นความหลากหลายของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร 
ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.326 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความหลากหลายของ
งานเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.326 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 
ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ใน
ทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.236 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.236 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี 
ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.147 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.147 หน่วย โดยท่ีสมการ
ตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน (ß = 0.038)  ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน (ß = 0.100)  ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
4.7.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายด้านของปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ในการท างาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
(Constant) 1.147 .176  6.509 .000 
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ตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ในการท างาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
1.ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 

.241 .046 .253 5.187 .000 

2.ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ .274 .046 .328 5.900 .000 
3.ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร 

.132 .035 .207 3.791 .000 

4.ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องคก์ร 

.091 .043 .103 2.131 .034 

R=0.733, R Square=0.537, Adjust R Square=0.531,Std. Error of Estimate=0.378, 
Durbin Watson=2.073, F=88.222, Sig=0.000 

หมายเหตุ : มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α"  = 0.05 
จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้น
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้ ด้านความ
คาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร จากการ
ทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบวา่มีระดบันยัส าคญั(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างานมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี(Constant:ß0) ตวัแปร(ßn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบว่า ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0) มีค่าเท่ากบั 1.147 (มีค่า Sig.ท่ี .000) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05  ใน
ส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ ทุกตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร คือ 
ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 5.187)  ดา้น
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได(้X2) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 5.900) ดา้นความคาดหวงัท่ี
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร(X3) (มีค่า Sig.ท่ี .006 และค่า t ท่ี 3.791)  และดา้นทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองคก์ร(X4) (มีค่า Sig.ท่ี .006 และค่า t ท่ี 2.131) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 
0.05 ค่า t มากกวา่หรือเท่ากบั 2 และมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย(Unstandardized Coefficients ß) 



85 
 

เท่ากบั 0.241 และ 0.274 และ 0.132 และ 0.091 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้
ดงัต่อไปน้ี 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 + ß 4X4 
Y = 1.147 + 0.241   + 0.274   + 0.132   + 0.091X4 

R Square = 0.537, Adjust R Square = 0.531, Durbin Watson=2.073 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 2.073 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 1.5-2.5) 
และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สงัเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.537 
และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.531 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ
ผนัแปรร้อยละ 53.1 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.241 กล่าวคือ เม่ือ
ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์ร
เพ่ิมข้ึน 0.241 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพา มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.274 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้น
ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.274 หน่วย 
โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.132 กล่าวคือ เม่ือ
ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผูกพนั
องคก์รเพ่ิมข้ึน 0.132 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร มีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.091 กล่าวคือ เม่ือปัจจยั
ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์รเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.091 
หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 
4.7.4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายด้านของปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
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ตาราง 4.12 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน (Multiple Linear Regression 
Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

ß Std. Error Beta 
(Constant) 1.292 .131   9.862 .000 
1.ภาวะผูน้ า  .109 .034 .149 3.186 .002 
2.วฒันธรรมองคก์ร  .053 .038 .074 1.412 .159 
3.การบริหารค่าตอบแทน  .165 .037 .228 4.491 .000 
4.คุณภาพชีวิต  .243 .046 .329 5.299 .000 
5.บรรยากาศในองคก์ร  .038 .042 .047 .915 .361 
6.โอกาสในการพฒันาและ
กา้วหนา้ในงาน 

.086 .039 .119 2.207 .028 

R=0.792, R Square=0.628, Adjust R Square=0.620,Std. Error of Estimate=0.340, 
Durbin Watson=1.914, F=84.842, Sig=0.000 

หมายเหตุ : มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี "α"  = 0.05 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขั้นตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้ า 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน ดา้นคุณภาพชีวิต  ดา้นบรรยากาศในองคก์ร และ 
ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิโดยใช ้F-test พบวา่มี
ระดบันยัส าคญั(Sig.) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีมี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   

จากนั้นจึงหาค่าคงท่ี(Constant:ß0) ตวัแปร(ßn) และระดบัความสัมพนัธ์ พบว่า ค่าคงท่ี 
(Constant:ß0) มีค่าเท่ากบั 1.292 (มีค่า Sig.ท่ี .000) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.05  ใน
ส่วนของตวัแปรและระดบัความสมัพนัธ์ มี 4 ตวัแปรอิสระ ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 
คือ ดา้นภาวะผูน้ า(X1) (มีค่า Sig.ท่ี .002 และค่า t ท่ี 3.186)  ดา้นการบริหารค่าตอบแทน(X3) (มีค่า 
Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 4.491)  ดา้นคุณภาพชีวิต(X4) (มีค่า Sig.ท่ี .000 และค่า t ท่ี 5.299) และดา้น
โอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้า(X6) (มีค่า Sig.ท่ี .028 และค่า t ท่ี 2.207) ท่ีมีค่าระดบั
นยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย
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(Unstandardized Coefficients ß) เท่ากบั 0.109 และ 0.165 และ 0.243 และ 0.086 ตามล าดบั ซ่ึง
สามารถน ามาสร้างสมการถดถอยได ้ดงัต่อไปน้ี 

Y = ß0 + ß 1X1 + ß 2X2 + ß 3X3 + ß 4X4 
Y = 1.292 + 0.109   + 0.165   + 0.243   + 0.086X4 

R Square = 0.628, Adjust R Square = 0.620, Durbin Watson=1.914 
จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.914 ซ่ึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยูใ่นช่วง 1.5-2.5) 
และมีความสามารถในการท านายท่ีค่อนขา้งแม่นย  า สงัเกตไดจ้ากค่า R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.628 
และ Adjust R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.620 ซ่ึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ
ผนัแปรร้อยละ 62.0 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ดา้นภาวะผูน้ า มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร ในทิศทาง
เดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.109 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท า
ใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.109 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.165 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นการบริหาร
ค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.165 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปร
อ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ดา้นคุณภาพชีวิต มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร ใน
ทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.243 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตเพ่ิมข้ึน 1 
หน่วย จะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 0.243 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัองคก์ร ในทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.086 กล่าวคือ เม่ือปัจจยั
ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงานเพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความผกูพนัองคก์รเพ่ิมข้ึน 
0.086 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร(ß = 0.053)  ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ดา้นบรรยากาศในองคก์ร(ß = 0.038)  ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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4.7.5 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ตาราง 4.13 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ระหว่าง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐาน 
ผลต่อความ
ผูกพนัองค์กร 

ค่าสถิติ 

1. ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ß=0.277 Sig.=0.000 
   1.1 ความมีอิสระในการท างาน  ß=0.038 Sig.=0.489 
   1.2 ความหลากหลายของงาน  ß=0.284 Sig.=0.000
   1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  ß=0.189 Sig.=0.000
   1.4 ผลป้อนกลบัของงาน  ß=0.100 Sig.=0.106
   1.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ß=0.141 Sig.=0.006
2. ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  ß=0.160 Sig.=0.007 
   2.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  ß=0.241 Sig.= 0.000
   2.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้  ß=0.274 Sig.= 0.000
   2.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร 

 
ß=0.132 Sig.= 0.000

   2.4 ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร  ß=0.091 Sig.= 0.034
3. ปัจจัยด้านบริหารองค์กร  ß=0.506 Sig.=0.000 
   3.1 ภาวะผูน้ า  ß=0.109 Sig.= 0.002
   3.2 วฒันธรรมองคก์ร  ß=0.053 Sig.= 0.159
   3.3 การบริหารค่าตอบแทน  ß=0.165 Sig.= 0.000
   3.4 คุณภาพชีวิต  ß=0.243 Sig.= 0.000
   3.5 บรรยากาศในองคก์ร  ß=0.038 Sig.= 0.361
   3.6 โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  ß=0.086 Sig.= 0.028
หมายเหตุ : 
เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (Accept H1/มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร) 
เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (Reject H1/ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร) 

จากตารางท่ี 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน จากตัวแปรอิสระท่ีผูว้ิจัยศึกษา 
จ านวน 3 ตวัแปร ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และ
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ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร พบวา่ มีตวัแปรอิสระจ านวน 11 ตวัแปร จากทั้งหมด 15 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 5 ตวัแปร พบว่า มีจ านวน 
3 ตวัแปร คือ  ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และ ดา้นงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05  ในส่วน 2 ตวัแปรท่ีเหลือ คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน และ ดา้นผลป้อนกลบัของ
งาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 4 ตวัแปร 
พบวา่ ทุกตวัแปร คือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ี
พึ่งพาได ้ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และ ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   

ปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระทั้งหมด 6 ตวัแปร พบวา่ มีจ านวน 
4 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการบริหารค่าตอบแทน ดา้นคุณภาพชีวิต และ ดา้นโอกาสในการ
พฒันาและก้าวหน้าในงาน ท่ีสอดคล้องกับสมมติฐาน หรือมีผลต่อความผูกพนัองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ในส่วน 2 ตวัแปรท่ีเหลือ คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และ ดา้นบรรยากาศ
ในองคก์ร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน หรือไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร และศึกษาปัจจยัท่ีสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ร รวมถึงเพื่อให้เป็นแนวทางส าหรับ
ผูบ้ริหารในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาในงานวิจยัน้ีคือ พนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร รวมเป็นจ านวน 309 คน ท าการเกบ็ขอ้มูลผา่น
แบบสอบถามออนไลน์ หลงัจากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเกบ็รวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ 2 
รูปแบบ คือ 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D)  และ 2.การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานประกอบดว้ย ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัด้านบริหารองค์กร ท่ีมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี ในบทน้ีจะน าเสนอขอ้มูลแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
5.4 ขอ้จ ากดังานวจิยั 
 
 

5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
1. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วน

บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีร่วมงาน

กบัองคก์ร และระดบัรายไดต่้อเดือน 
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จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 309 คน ผูต้อบ
แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 63.4 อายอุยูใ่นช่วง
ระหวา่ง 21-30 ปี จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 สถานภาพโสด จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 
69.9 ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 ท างานอยูใ่น
ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีสายงานสนบัสนุน(ประจ าส านกังานใหญ่/ส านกังานในคลงัสินคา้) จ านวน 222 
คน คิดเป็นร้อยละ 71.8  ระยะเวลาท่ีร่วมงานกบัองคก์ร 1 ถึง 3 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1  
และรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 15,001 - 30,000 จ านวน 139 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 45.0 

 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่ พนกังาน
ท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ซ่ึงจ าแนกรายดา้น แสดงดงัตาราง 
ตาราง 5.1 แสดงค่าเฉล่ียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
มากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น ล าดับ 

1. งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.94 สูง 4 
2. ความหลากหลายของงาน 4.23 สูง 2 
3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3.64 ปานกลาง 5 
4. ผลป้อนกลบัของงาน 4.02 สูง 3 
5. ความมีอิสระในการท างาน 4.32 สูง 1 

ภาพรวมปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 4.03 สูง - 
 
จากตารางท่ี 5.1 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัสูง จ านวน 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.32 รองลงมาคือ ดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ดา้นผลป้อนกลบัของ
งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 และ ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางจ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุดเท่ากบั 3.64 ตามล าดบั 
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3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน การวิเคราะห์ขอ้มูล
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และ
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร พบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ซ่ึงจ าแนกรายดา้น แสดงดงัตาราง 
ตาราง 5.2 แสดงค่าเฉล่ียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น ล าดับ 

1. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 4.00 สูง 2 
2. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ 3.75 สูง 3 
3. ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร 

3.74 สูง 4 

4. ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 4.08 สูง 1 
ภาพรวมปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 3.91 สูง - 

 
จากตารางท่ี 5.2 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัสูง คือ ดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นทศันคติต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.74 ตามล าดบั 

 
4. การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารองค์กร การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

บริหารองคก์ร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต 
บรรยากาศในองค์กร และโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน พบว่า พนักงานท่ีปฏิบติังาน
ดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารองคก์ร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 91 ซ่ึงจ าแนกรายดา้น แสดงดงัตาราง 
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ตาราง 5.3 แสดงค่าเฉล่ียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร ค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น ล าดับ 

1. ภาวะผูน้ า 3.98 สูง 3 
2. วฒันธรรมองคก์ร 4.02 สูง 1 
3. การบริหารค่าตอบแทน 3.72 สูง 6 
4. คุณภาพชีวิต 3.92 สูง 5 
5. บรรยากาศในองคก์ร 3.97 สูง 4 
6. โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 4.00 สูง 2 

ภาพรวมปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร 3.93 สูง - 
 
จากตารางท่ี 5.3 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือ 
ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.98 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ดา้นคุณภาพชีวิต มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 
และดา้นการบริหารค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 

 
5. การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย การพดูถึงองคก์รในแง่บวก ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร และความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโล
จิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ซ่ึงจ าแนกรายดา้น แสดงดงัตาราง 
ตาราง 5.4 แสดงค่าเฉล่ียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น ล าดับ 

1. การพดูถึงองคก์รในแง่บวก 4.19 สูง 1 
2. ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร 

3.59 ปานกลาง 2 
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ตาราง 5.4 แสดงค่าเฉล่ียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร เรียงล าดบัจาก
ค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลีย่ ระดบัความคดิเห็น ล าดับ 

3. ความทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

4.19 สูง 1 

ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ร 4.00 สูง - 
 
จากตารางท่ี 5.4 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัสูง จ านวน 2 ด้าน คือ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก และความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ ซ่ึงทั้ง 2 ดา้นมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั คือ 4.19 และระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง จ านวน 1 ดา้น คือ ความปรารถนาท่ีจะด ารงการเป็นสมาชิกขององคก์ร มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด
เท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

 
6. สรุปผลการวเิคราะห์การศึกษาปัจจยัทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละตวั คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร กบัตวัแปรตาม คือ ความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้านโลจิสติกส์ เพ่ือตอ้งการทราบว่า ตวัแปรใดบ้างท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร และสมัพนัธ์กนัในทิศทางใด โดยสามารถสรุปผลไดด้งัตาราง 
ตาราง 5.5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการในการ
ท างาน และปัจจัยด้านบริหารองค์กร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

ปัจจัย ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ทศิทาง 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
1. ความมีอิสระในการท างาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
2. ความหลากหลายของงาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
4. ผลป้อนกลบัของงาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
5. งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
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ตาราง 5.5 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการในการ
ท างาน และปัจจัยด้านบริหารองค์กร ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ปัจจัย ความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ทศิทาง 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
1. ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

สมัพนัธ์กนั เดียวกนั

2. ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
3. ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์ร 

สมัพนัธ์กนั เดียวกนั

4. ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
ปัจจัยด้านบริหารองค์กร สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
1. ภาวะผูน้ า สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
2. วฒันธรรมองคก์ร สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
3. การบริหารค่าตอบแทน สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
4. คุณภาพชีวิต สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
5. บรรยากาศในองคก์ร สมัพนัธ์กนั เดียวกนั
6. โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ใน
งาน 

สมัพนัธ์กนั เดียวกนั

หมายเหตุ: **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
จากตารางท่ี 5.5 พบว่า ปัจจยัภาพรวม 3 ปัจจยัหลกั และปัจจยัรายดา้น ทุกตวัแปรมี

ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร โดยมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั 
 
7. สรุปผลการวิเคราะห์การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพื่อ

ทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 
5.5 และสามารถเรียงล าดบัขนาดของอิทธิพลของแต่ละปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดด้งัตาราง 
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ตาราง 5.6 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ความมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 ความหลากหลายของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ผลป้อนกลบัของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.5 งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
ตาราง 5.7 ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน β ล าดับ 

1.ความหลากหลายของงาน 0.284 1 
2.ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.189 2 
3.งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.141 3 

ภาพรวมปัจจัยด้านลกัษณะงาน 0.227 - 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร สามารถสรุป
ไดด้งัตารางท่ี 5.7 และสามารถเรียงล าดบัขนาดของอิทธิพลของแต่ละปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดด้งั
ตาราง 
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ตาราง 5.8 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในท่ีท างานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาไดมี้อิทธิพลเชิง
บวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์รมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
ตาราง 5.9 ขนาดอิทธิพลของปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน β ล าดับ 

1.ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ 0.274 1 
2.ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 0.241 2 
3.ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 0.132 3 
4.ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 0.091 4 

ภาพรวมปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน 0.160 - 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 
5.9 และสามารถเรียงล าดบัขนาดของอิทธิพลของแต่ละปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดด้งัตารางท่ี 5.10 
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ตาราง 5.10 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นบริหารองคก์รท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.1 ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.3 การบริหารค่าตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.4 คุณภาพชีวิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.5 บรรยากาศในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัองคก์ร 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3.6 โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
ตาราง 5.11 ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนั
องคก์รเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร β ล าดับ 

1.คุณภาพชีวิต 0.243 1 
2.การบริหารค่าตอบแทน 0.165 2 
3.ภาวะผูน้ า 0.109 3 
4.โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 0.086 4 

ภาพรวมปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 0.506 - 
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จากการศึกษาขนาดของอิทธิพลของปัจจยัหลกัทั้ง 3 ดา้นสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังานด้านโลจิสติกส์ โดยเรียงล าดับจากขนาดของ
อิทธิพล (β) มากไปนอ้ย คือ ล าดบัท่ี 1 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานมากท่ีสุด ท่ีมีค่า β เท่ากบั 0.506 ล  าดบัท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัองคก์รของพนกังานมากรองลงมา มีค่า β เท่ากบั 0.227 และล าดบัท่ี 3 ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานนอ้ยท่ีสุด ท่ีมีค่า β เท่ากบั 
0.160 ดงัแสดงตามตาราง 5.12 

 
ตาราง 5.12 สรุปขนาดของอิทธิพลของปัจจยัภาพรวมท่ีส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจัย β ล าดับ 

1.ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 0.506 1 
2.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 0.227 2 
3.ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 0.160 3 

 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 
ในงานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานด้านโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการ
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร
ต่อไป สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 
5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาด้านลกัษณะงาน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในภาพรวมเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มี 3 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก 
คือ ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน ปัจจยัดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และปัจจยัดา้นงานท่ีมี
โอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น กล่าวคือ หากองคก์รใหค้วามส าคญักบัเร่ืองลกัษณะของงานไม่วา่จะเป็น 
ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นให้มาก
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เท่าไหร่ ก็จะส่งผลให้พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนตามไป
ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977) (สุทธิวรรณ ศรีสุพรรณ, 2550; อา้งถึงใน สาวิตรี 
คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560, 8) ท่ีกล่าวถึงคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั(Job Characteristic) วา่ ลกัษณะงานท่ี
แตกต่างกนั จะมีอิทธิพลต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้
บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ อยากท างานเพ่ือเพ่ิมค่าใหก้บัตวัเอง  แมว้า่ผลงานจะยงัไม่ดีกย็งัทุ่มเทความ
พยายามใหม้ากข้ึน เพ่ือเพ่ิมรางวลัใหก้บัตวัเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Meyer and Allen (1997) (อา้งถึงใน ประดิษฐ์พงษ ์สร้อยเพชร, 2557, 10) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงานและความทา้ทายของ
งาน จะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความรู้สึก (อา้งถึงใน ประดิษฐ์พงษ์ สร้อยเพชร, 
2557, 10) 

ความหลากหลายของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โพชฌงค ์ทองนอ้ย(2556) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานองคก์รขนาดใหญ่ กรณีศึกษา:แผนกก่อสร้างโรงงานบาง
ชนั โดยจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะการท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง และยงัสอดคลอ้งกบั ชาญวุฒิ 
บุญชม(2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร:ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสนัติ
ชน; จิตติพร วิชดั(2561) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์รดา้นการบริหาร
องคก์รและดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย; สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย(2561) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานสายงานเทคโนโลยธีนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ โดยผลการศึกษาพบวา่ ความทา้ทายใน
งานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นัน่คือหากองคก์รท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกว่า งานของเขามีความทา้ทายไม่น่าเบ่ือ การเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญใน
งานท่ีตอ้งใชท้กัษะหลาย ๆ ดา้นประกอบกนัใหแ้ก่พนกังาน การสร้างความรู้สึกท่ีดีเพ่ือใหพ้นกังาน
เกิดความสนใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อธิษฐาน วอ่งวิวฒัน์(2561) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัขนส่งเอกชนแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
และสอดคลอ้งกบั สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย(2561) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานสายงานเทคโนโลยีธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ และยงัสอดคลอ้งกบัธนรัฐ นาทอง
(2556) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค5 โดยจากผล
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การศึกษาพบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบั
ความผูกพนัขององค์กร นัน่คือหากองคก์รท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่า พนกังานสามารถ
รับผิดชอบงานของตนไดเ้ป็นอย่างดี งานท่ีท ามีขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็นระบบชดัเจน และ
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รให้เพ่ิมข้ึนตาม
ไปดว้ย 

งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา พรรณพณาวลัย ์(2560) ท่ี
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายต่อโรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย(Generation Y) โดยมีความสัมพนัธ์ไปทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์(2557) ท่ี
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน บริษทั ออร์กา้ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน นัน่คือหากองคก์รท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่า การท างานในองค์
จะท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า งานท่ีท าจะมีโอกาสไดติ้ดต่อประสานงานกบัฝ่ายอ่ืน 
ๆ อยู่เสมอ และงานท่ีท าจะมีโอกาสได้ติดต่อส่ือสารกบัคนภายนอกองค์กร จะส่งผลดีต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

 
5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาด้านประสบการณ์ในการท างาน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานในภาพรวม

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทั้ง 4 
ตวัแปรเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
ปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ปัจจยัดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจาก
องค์กร และ ปัจจัยด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ดังนั้ นหากองค์กรมุ่งเน้นการให้
ความส าคญักบั ความส าคญัของพนกังานต่อองคก์ร การให้ความมัน่ใจแก่พนกังานว่าองคก์รเป็นท่ี
พึ่งพาได ้การตอบสนองความคาดหวงัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร และ การสนับสนุนการมีส่วน
ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานและองคก์รใหม้ากข้ึน จะส่งผลใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977) (สุทธิวรรณ ศรี
สุพรรณ, 2550; อา้งถึงใน สาวิตรี คุณวฒัน์บณัฑิต, 2560, 8) เก่ียวกบั การรับรู้ของพนกังานต่อ
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ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ีปฏิบติังาน
ดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร กล่าวคือ ประสบการณ์ในการท างานท่ีพนกังานไดรั้บนั้น 
หากรับรู้ว่าเป็นประสบการณ์ในแง่บวกหรือเป็นส่ิงท่ีดีจะส่งผลให้ความผกูพนัองคก์รดีตามไปดว้ย 
แต่ในทางกลบักนัหากรับรู้วา่เป็นประสบการณ์ในแง่ลบหรือเป็นส่ิงท่ีไม่ดีกจ็ะส่งผลใหค้วามผกูพนั
องคก์รแยต่ามไปดว้ย อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Meyer and Allen (1997) ท่ีกล่าวถึง ปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
การพ่ึงพาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหาร จะก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทาง
สงัคม นอกจากน้ีแนวคิดของ The Institute for Employment Studies (IES) (2004) (อา้งถึงใน สิทธิ
ศกัด์ิ มณีฉาย, 2561, 12) ก็พบว่าสอดคลอ้งกนั ในแง่ของหากองคก์รให้ความส าคญักบัการมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ และแสดงความคิดเห็นของพนกังาน จะส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์รมากข้ึน 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมจิตร จนัทร์เพญ็(2557) ท่ี
ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน(องค์การมหาชน) ซ่ึงผล
การศึกษาพบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน นัน่คือหากองคก์รท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ พนกังานคือ
บุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร องคก์รไดม้อบหมายงานท่ีส าคญัให้ท า และหัวหน้างานให้ความส าคญักบั
พนกังานทุกคนเหมือน ๆ กนั จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อจัจิมา สกุลมงคลลาภ (2561) ท่ี
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัธุรกิจขนาดใหญ่ธนาคารกรุงไทย
ส านกังานใหญ่ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกว่า
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้และสอดคลอ้งกบั แพรวดาว พงศาจารุ(2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลช่วงอายเุจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานสงักดัธุรกิจขนาดใหญ่ธนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 นัน่คือหาก
องคก์รท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่  องคก์รสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาใหก้บัพนกังานไดท้ั้งเร่ือง
งานและแมแ้ต่เร่ืองส่วนตวั การแนะน าให้ขอ้มูลกบัพนักงานเพ่ือใช้ประโยชน์จากสวสัดิการท่ี
องคก์รมีให้ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สิทธ์ิการเบิกต่าง ๆ เป็นตน้ ตลอดจนการจดัหาปัจจยัสนบัสนุนท่ี
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เพียงพอต่องานท่ีพนักงานได้รับมอบหมาย ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลดีต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

ความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วีรพล ประทีปวรคุณ 
(2559) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง นัน่คือหากองคก์รท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกวา่  องคก์รจะสนบัสนุนพนกังานทุกคนท่ีมีความสามารถและมีคุณสมบติั
เหมาะสม ใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง จะส่งผลดีต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ลลิตา พรรณพณาวลัย ์(2560) ท่ี
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายต่อโรงแรมแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร และสอดคลอ้งกบั เจมิน่ีน์ เจนอารีวงศ์(2560) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษาพนกังานบริษทัอายิโนะโมะโต๊ะ(ประเทศไทย)จ ากดั
ส านกังานใหญ่ และสอดคลอ้งกบั แพรวดาว พงศาจารุ(2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลช่วงอายเุจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์รมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในโรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีความสัมพนัธ์ไปทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง นัน่คือหาก
องคก์รท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่  พนกังานมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
และปลอดภยั รวมถึงหากเกิดปัญหา ทั้งเพ่ือนร่วมงานและองคก์รยินดีท่ีจะให้ความช่วยเหลือ และ
ค าแนะน าเป็นอยา่งดี จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

 
5.2.3 อภิปรายผลการศึกษาด้านบริหารองค์กร 
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รในภาพรวมเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ปัจจยัดา้นบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์ร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มี 4 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก 
คือ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ปัจจยัดา้นการบริหารค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต และปัจจยัดา้น
โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gallup Organization (2006) 



104 
 

(อา้งถึงใน จิตติพร วิชดั, 2561, 17) ท่ีกล่าวถึงกลุ่มปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนัใน
องคก์ร ไม่ว่าจะเป็น ความตอ้งการพ้ืนฐาน เช่นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการท างาน การ
สนบัสนุนทางการบริหาร เช่น การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับทั้งจากองคก์รและเพ่ือนร่วมงาน การ
ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ตลอดจนการไดรั้บการพฒันาตนเองจนเกิดความกา้วหนา้และเติบโตในสาย
งาน จะส่งผลให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รได ้อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hewitt 
Associates (2003) (อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, 16)  ท่ีศึกษาวา่ ปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 
ประการ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า (Leadership) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) 
ลกัษณะงาน Work Activity) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of 
Life) โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) ไดถู้กน ามาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์ารต่าง ๆ โดยให้ขอ้สังเกตวา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะช่วย
สะทอ้นใหม้องเห็นถึงแนวโนม้ของผลลพัธ์ทางธุรกิจท่ีสูงข้ึนซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั ดงันั้น ใน
งานวิจยัน้ีหากองคก์รมุ่งเนน้การให้ความส าคญักบั ภาวะผูน้ า การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต 
และโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงานให้มากข้ึน จะส่งผลให้พนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิ
สติกส์มีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนตามไปดว้ย 

ภาวะผูน้ า มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิ
สติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิตติพร วิชดั(2561) ท่ีศึกษาเร่ือง   ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์รและดา้นลกัษณะงานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ผูน้ าท่ี
สามารถส่ือสารถึงค่านิยมองคก์รอยา่งชดัเจน และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการ
กระท าทางจริยธรรมและปฏิบติัตนให้เป็นท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ร เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ก่อให้เกิดความผกูพนัในองคก์รได ้และสอดคลอ้งกบัสมจิตร จนัทร์เพญ็(2557) ท่ีศึกษาเร่ือง ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน(องคก์ารมหาชน)ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า 
ภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กร
ชุมชน แต่ผลการวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบั พิมพพิสุทธ์ิ ตั้งฤกษว์ราสกุล(2560) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานธนาคารกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ซ่ึงพบว่า ภาวะผู ้น า 
(Leadership) ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร นัน่คือหากองคก์รท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกวา่  ผูบ้ริหารองคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล สามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้อีกทั้ง
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและยนิดีรับฟังความคิดเห็นของพนกังานและพร้อมใหค้  าแนะน าการท างาน
อยา่งสร้างสรรค ์ตลอดจนผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีจริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 
จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 
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การบริหารค่าตอบแทน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อริสรา เพชรานนท์(2560) ท่ีศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย (ส านกังานใหญ่) สงักดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ และสอดคลอ้งกบัธิตานนัท ์พงศล์ะไม(2560) ท่ี
ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัของพนกังานบริษทั เบรนน์แทก็ (ประเทศไทย) 
จ ากดั ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ยงัสอดคลอ้งกบั ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงส่วนงานวิศวกรรมท่ีท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทนมีผลท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนักบั
องคก์ร นัน่คือหากองคก์รท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่  องคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนและการ
พิจารณาปรับค่าตอบแทนใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม ตลอดจนมีการจดัสวสัดิการใหอ้ยา่งเหมาะสม 
จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

คุณภาพชีวิต มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโล
จิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร(2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหน่ึงส่วนงานวิศวกรรมท่ี
ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร; สอดคลอ้งกบั ธิตานนัท ์พงศล์ะไม(2560) ท่ีศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัความผกูพนัของพนกังานบริษทั เบรนน์แทก็ (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตดา้นอ่ืนๆ มีผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบั 
อุกฤษณ์ ติยะเจริญศรี(2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานกรณีศึกษา 
บริษทั กลุ่มธุรกิจร้านอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน นัน่คือหากองคก์รท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่  องคก์รท่ี
ท างานอยู่มีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ีดี มีการให้ความส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและ
จิตใจของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ มีการให้ความส าคญัและสนบัสนุนพนกังานทั้งในดา้นชีวิตการ
ท างานและชีวติส่วนตวัใหมี้ความสมดุล(Work life balance) จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานใหเ้พ่ิมข้ึนตามไปดว้ย 

โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนักงานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แพรวดาว พงศาจารุ(2559) ท่ี
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มงานทรัพยากรบุคคลช่วงอายเุจ
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เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และยงัสอดคลอ้งกบั อุกฤษณ์ ติ
ยะเจริญศรี(2559) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานกรณีศึกษา บริษทั กลุ่ม
ธุรกิจร้านอาหารแห่งหน่ึง ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน นัน่คือหากองคก์รท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่า 
องคก์รสนบัสนุนการให้ทกัษะและความรู้ เช่น พนกังานสามารถเขา้ร่วมการฝึกอบรม ดูงาน หรือ
กิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพนู ความรู้ ทกัษะ ในการท างานได ้ และองคก์รใหก้ารสนบัสนุน
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน จะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พ่ิมข้ึน
ตามไปดว้ย 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
จากผลการวิจยั แสดงให้เห็นถึงความคิดเห็นของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์

ท่ีมีต่อความผูกพนั โดยในภาพรวมปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน และปัจจยัดา้นบริหารองคก์ร เม่ือพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ขนาด
ของอิทธิพลของภาพรวมปัจจยัพบว่า ขนาดของอิทธิพลมากท่ีสุด หรือพนกังานให้ความคิดเห็นถึง
ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และนอ้ย
ท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานโดยมีค่าขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.506 0.277 และ 
0.160 ตามล าดบั กล่าวคือ ปัจจยัภาพรวมทั้ง 3 ปัจจยัต่างกใ็หผ้ลลพัธ์ในการสร้างความผกูพนัใหเ้กิด
กบัพนกังานไดแ้ตกต่างกนั กล่าวคือ หากองคก์รผลกัดนั ให้ความส าคญักบัทั้ง 3 ปัจจยัในระดบัเท่า 
ๆ กนั ผลท่ีได้รับคือ ปัจจยัท่ีมีขนาดของอิทธิพลมากจะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด แต่ปัจจยัท่ีมีขนาดของอิทธิพลน้อยองคก์รก็ไม่สามารถท่ีจะ
ละเลยได ้เน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยันั้นมีผลต่อความผกูพนัองคก์รหากจะละเลยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึง จะ
เกิดผลกระทบท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่ผูกพนัต่อองค์กร จนกระทั่งองค์กรอาจสูญเสีย
พนกังานท่ีเป็นคนเก่งและคนดีออกไปจากองคก์รได ้ทั้งน้ีทางผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการ
น าไปประยกุตใ์ช้เพ่ิมเติม จ าแนกเป็นแผนการด าเนินงานระยะสั้นและระยะยาว โดยเรียงล าดบัตาม
ความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงสุดไปนอ้ยสุด ดงัน้ี  
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ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร เป็นปัจจยัท่ีขนาดของอิทธิพลสูงเป็นล าดบัท่ี 1 ของปัจจยั
ทั้งหมด จากผลการวิจยัพบว่า  ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปน้อยคือ คุณภาพชีวิต รองลงมาคือ การบริหารค่าตอบแทน ถดัมาคือ ภาวะผูน้ า และสุดทา้ยคือ 
โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน ตามล าดบั กล่าวคือ หากองคก์รสร้างความผกูพนัโดย
มุ่งเนน้ดา้นน้ีเป็นอนัดบัแรก พนกังานจะรับรู้และเกิดความผูกพนัองคก์รไดช้ดัเจนท่ีสุด เน่ืองจาก
ปัจจยัดา้นน้ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานสูงท่ีสุด โดยขอ้เสนอแนะของแนวทางใน
การน าไปประยกุตใ์ชมี้ดงัน้ี 

คุณภาพชีวติ คือ ส่ิงท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร 
ไดใ้ห้ความส าคญัและมีความคิดเห็นว่า มีอิทธิพลสูงเป็นอนัดบัแรก กล่าวคือ พนกังานมีความ
คิดเห็นท่ีอยากใหอ้งคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบัสุขภาพร่างกายและจิตใจของพนกังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

แผนระยะสั้น ดา้นคุณภาพชีวิต 
1. องคก์รควรรักษาสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัของพนกังานให้พอดีกนั

(Work Life Balance)  สร้างความสุข สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน ลดปัญหาการละท้ิงงาน โดยผูบ้ริหารอาจสร้างแนวทาง ไดแ้ก่ นโยบายการสร้างเวลาการ
ท างานท่ียดืหยุน่(Flexible Time) หรือ การปฏิบติังานท่ีบา้น การปฏิบติังานนอกสถานท่ี (Work from 
home/anywhere) เป็นตน้ เน่ืองจากลกัษณะการท างานของพนกังานกลุ่มน้ี จะมีความยดืหยุน่สูง ตอ้ง
สนบัสนุนการท างานของระดบัปฏิบติัการให้เกิดความราบร่ืนตลอดเวลา และในบางองคก์รมีการ
ปฏิบติังานเป็นกะ และวนัหยุดอาจไม่ตรงกับเพ่ือนหรือครอบครัว ดังนั้น เวลาการท างานแบบ
ยืดหยุ่นก็ถือว่าเหมาะสมกับรูปแบบของพนักงานกลุ่มน้ี โดยในส่วนของผลงานองค์กรอาจจะ
ออกแบบและก าหนดตวัช้ีวดัใหช้ดัเจน เพ่ือใหผ้ลงานท่ีไดรั้บจากพนกังานยงัคงมีประสิทธิภาพ  

2.ให้ความส าคญักบัการบริหารชัว่โมงท างานของแต่ละบุคคลให้เกิดความเหมาะสม 
เน่ืองจากในปัจจุบนั ธุรกิจด้านโลจิสติกส์เติบโตและขยายตวัอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้พนักงานท่ี
ปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ ในสายสนบัสนุน ตอ้งมีความพร้อมสนบัสนุนโครงการใหม่ ๆ ทุกเม่ือ 
ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงความส าคญัของแต่ละโครงการ โดยจ าแนกตามความส าคญัของงานวา่
งานใดคืองานท่ีต้องการอย่างแท้จริง และมอบหมายงานให้เหมาะสมกับบุคคล พร้อมค านึงถึง
ความสามารถในการรองรับปริมาณงานในแต่ละวนัของแต่ละบุคคล เน่ืองจากหากพนกังานไดรั้บ
ปริมาณงานไม่เท่าเทียมกนั จะเกิดการเปรียบเทียบ และส่งผลให้หมดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร 
และอาจลาออกไปในท่ีสุด  
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3. เม่ือพนกังานเกิดปัญหาเร่ืองส่วนตวั องคก์รตอ้งแสดงใหพ้นกังานเห็นถึงความเอาใจ
ใส่และมีความพร้อมท่ีจะหยบิยืน่ความช่วยเหลือและเยยีวยาทางจิตใจแก่พนกังาน เช่น กรณีเกิดเหตุ
วิกฤติฉุกเฉินจากภยัธรรมชาติ เช่น น ้ าท่วม ไฟไหม ้เป็นตน้ ไม่ว่าจะเกิดข้ึนกบัตวัของพนกังานเอง 
พอ่แม่ พ่ีนอ้ง กต็าม หรือกรณีเจบ็ป่วยเขา้โรงพยาบาล องคก์รหรือผูบ้ริหารควรแต่งตั้งผูป้ระสานงาน
ท่ีคอยสอดส่องดูแลพนกังาน ไปเยีย่มเยยีน และใหค้วามช่วยเหลือ ทั้งน้ีในองคก์รขนาดใหญ่ มกัจะมี
สวสัดิการในดา้นน้ีรองรับช่วยเหลืออยู่แลว้ ผูป้ระสานงานอาจจะมีหน้าท่ีในการให้ค  าแนะน าแก่
พนักงานท่ีได้รับความเดือดร้อน เก่ียวกบัสวสัดิการท่ีพึงจะได้รับว่ามีอะไรบ้างและอาจจะเป็น
ตวัแทนประสานงานกบัฝ่ายบุคคลเพ่ือให้พนักงานนั้นได้รับสิทธิสวสัดิการท่ีช่วยบรรเทาความ
เดือดร้อนนั้น  ส่วนองค์กรขนาดเล็ก ท่ีไม่มีสวสัดิการดงักล่าวรองรับ ทางผูบ้ริหารอาจจะต้อง
พิจารณาใหมี้ โดยอาจเป็นตวัเงินเลก็ ๆ นอ้ย ๆ หรือ อาจจะเป็นในรูปแบบของความช่วยเหลือในการ
มอบส่ิงของให ้ 

แผนระยะยาวดา้นคุณภาพชีวิต  
1.การจดัตั้ง Health Center (Health Club / Health Care) เพ่ือมุ่งเนน้ใหพ้นกังานเกิด

สุขภาพท่ีดีทั้งทางกายและใจ องคก์รอาจพิจารณาใหมี้สถานท่ีออกก าลงักาย (Health Club) เพื่อให้
ร่างกายแข็งแรงปราศจากโรคภยั และพิจารณาให้มีห้องตรวจสุขภาพ หรือบ าบดัคลายความเครียด 
(Health Care) ทั้งน้ีอาจพิจารณาเปรียบเทียบตามงบประมาณท่ีเหมาะสม เช่น สร้าง Health Center 
ขององคก์รเอง หรือ หาพนัธมิตรเช่น Fitness ภายนอก เป็นตน้ 

2.องคก์รควรสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี เน่ืองจากพนกังานจะ
รู้สึกปลอดภยัและมัน่คงทั้งทางจิตใจและร่างกาย เน่ืองจากไม่ตอ้งมาคอยกงัวลถึงทิศทางของบริษทั 
หรือจะตอ้งเปล่ียนงานหรือไม่ 

การบริหารค่าตอบแทน พนกังานมีความคิดเห็นท่ีจะใหอ้งคก์รมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม อีกทั้ง การพิจารณาปรับค่าตอบแทน รวมถึงการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังาน 
ดงัน้ี 

แผนระยะสั้นดา้นการบริหารค่าตอบแทน องคก์รควรมีความเป็นธรรมและมีความ
ช้ีแจงรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนใหพ้นกังานทราบอยา่งชดัเจน รูปแบบการค านวณเงินเดือน โบนสั
ท่ีจะไดรั้บ วิธีการปรับอตัราเงินเดือน รวมถึงสวสัดิการท่ีพนกังานพึงไดรั้บ เพ่ือใหเ้กิดความโปร่งใส
และเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน เน่ืองจากหากองคก์รปกปิด หรือหลีกเล่ียงการช้ีแจง พนกังานจะเกิดความ
สงสยั และอาจน าไปสู่การเขา้ใจองคก์รในทางท่ีผิด นอกจากจะสูญเสียพนกังานท่ีมีความผกูพนัแลว้ 
อาจน าไปสู่ความเส่ือมเสียช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ขององคก์ร  
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แผนระยะยาวดา้นการบริหารค่าตอบแทน องคก์รควรพิจารณาการปรับปรุงขอ้มูลดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการใหท้นัสมยั สร้างความสามารถทางการแข่งขนักบัคู่แข่งหรือทอ้งตลาดได้
เสมอ ศึกษาไดจ้ากขอ้มูลตลาด เก็บขอ้มูลจากผูท่ี้มาสมคัรงาน เป็นตน้ เพ่ือป้องกนัพนกังานลาออก 
อนัเน่ืองมาจากสาเหตุดา้นอตัราค่าจา้งไม่เหมาะสมหรือขาดความเป็นธรรม เป็นตน้  

ภาวะผู้น า พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ผูน้ าควรมีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกลสามารถพาองคก์ร
ไปในทางท่ีเติบโตได ้หรือแมแ้ต่ผูบ้ริหารทีมงานเองควรมีความรู้ ความสามารถมากพอท่ีจะน าพา
ทีมงานใหท้ างานไดส้ าเร็จและบรรลุเป้าหมายในองคก์ร  

แผนระยะสั้นดา้นภาวะผูน้ า องคก์รควรสนบัสนุนให้ผูน้ าเกิดภาวะผูน้ าท่ีดี ไดแ้ก่ การ
รับฟังปัญหาและใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสมส าหรับแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งและสร้างสรรค ์การให้
ค  าปรึกษากบัผูต้ามท่ีมีระดบัการรับรู้ท่ีไม่เท่ากนัดว้ยวิธีท่ีแตกต่างกนั ตามทฤษฎีวงจรชีวิตของ Life 
– Cycle Theories ของ เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด(Hersey  and  Blanchand) การรับฟัง Feedback ใน
การท างานจากพนักงานเพ่ือน าไปปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึน การเอาใจใส่ในชีวิตส่วนตวัและความ
เป็นอยูข่องพนกังานหากพนกังานมีปัญหา ผูน้ าควรช้ีแนะหรือใหค้วามช่วยเหลือ เป็นตน้   

แผนระยะยาวดา้นภาวะผูน้ า องคก์รควรสนบัสนุนใหผู้น้ ามีความรู้ ความสามารถท่ีมาก
ข้ึน เพียงพอท่ีจะดูแลและเป็นท่ีพ่ึงของทีมงานได ้อาจเป็นการสนบัสนุนหลกัสูตรการอบรมในการ
พฒันาผูน้ า เช่น การ Coaching ทีมท่ีถูกตอ้ง จนสามารถพฒันาทีมงานใหเ้ติบโต มีทกัษะท่ีแขง็แรง 
น าพาองคก์รใหก้า้วไกลได ้

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน พนั ก ง า น มี ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ใ น ด้ า น น้ี ว่ า 
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพคือส่ิงส าคญั  

แผนระยะสั้ นดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในงาน องค์กรควรมีการช้ีแจง
แผนการเติบโตและความกา้วหนา้ในองคก์รส าหรับพนกังาน โดยมีการก าหนดเกณฑท่ี์ชดัเจน เช่น 
คุณสมบติัท่ีเหมาะสม การผา่นการฝึกอบรม หรือมีทกัษะต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเล่ือนต าแหน่ง เกรด/
ผลการประเมินท่ีพนกังานตอ้งท าใหไ้ดต้ามเกณฑ ์ส่ิงเหล่าน้ีองคก์รควรส่ือสารใหพ้นกังานไดท้ราบ 
หากเกิดความชดัเจนและองคก์รปฏิบติัไดต้ามท่ีแจง้ไว ้พนกังานก็จะตระหนกัและรับรู้ไดถึ้งความ
เอาใจใส่ขององคก์รท่ีมีใหก้บัพนกังาน กจ็ะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคม์ากข้ึนตามไปดว้ย   

แผนระยะยาวดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน องคก์รควรปรับปรุงแผน
ให้ทนัสมยัอยู่เสมอ เน่ืองจากปัจจุบนัธุรกิจขยายตวัอย่างรวดเร็ว โครงสร้างภายในก็เติบโตอย่าง
รวดเร็วเช่นกนั ดงันั้น องคก์รควรศึกษาและวางแผนโครงสร้างองคก์ร และ Career Path รองรับ
ความเติบโตและกา้วหนา้ของพนกังานในอนาคต 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน เป็นปัจจยัท่ีมีขนาดของอิทธิพลสูงเป็นล าดบัท่ี 2 ของปัจจยั
ทั้งหมด จากผลการวิจยัพบว่า  ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะงานรายดา้นเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อยคือ ความหลากหลายของงาน รองลงมาคือ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และสุดทา้ยคือ 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตามล าดบั โดยขอ้เสนอแนะของแนวทางในการน าไปใชมี้ดงัน้ี 

ความหลากหลายของงาน ในดา้นน้ีส่ิงท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ี
กรุงเทพมหานคร ไดใ้หค้วามส าคญัและมีความคิดเห็นวา่ มีอิทธิพลมากอนัดบัแรกคือ การท่ีผูบ้ริหาร
ไดใ้ห้ความส าคญักบัการพฒันา เพ่ิมพูนทกัษะ ความรู้ ความช านาญ ตั้งแต่การให้ความรู้พ้ืนฐานท่ี
พนกังานควรทราบ ตลอดจนทกัษะเฉพาะทางท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  

แผนระยะสั้นดา้นความหลากหลายของงาน เพ่ือส่งเสริมให้การท างานของพนกังาน
เป็นไปอย่างราบร่ืนและพร้อมท่ีจะสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพให้กบัองค์กร 
องคก์รควรส่งเสริมการสร้างความรู้สึกวา่ งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ มีความทา้
ทาย ไม่จ าเจ ไม่น่าเบ่ือ อาทิเช่น การจดัสรรงานทั้งหมดภายในทีม แบ่งประเภทและความส าคญัของ
งานใหช้ดัเจน หลงัจากนั้น ท าการจดัสรรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงานและทกัษะของพนกังานแต่ละ
คน โดยงานท่ีมอบหมายใหค้วรมีทั้งงาน Project และ งาน Routine คละกนัไป เพ่ือใหทุ้กคนไดใ้ช้
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีมีให้เหมาะสม และใช้ทกัษะท่ีมีหลายๆดา้นมาประกอบกนัในการ
ท างาน  

แผนระยะยาวดา้นความหลากหลายของงาน องคก์รอาจจะมุ่งเนน้การสนบัสนุนการ
ท างานในส่วนของการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนักงาน ไดแ้ก่ การให้งบประมาณ หรือ
จดัหาหลกัสูตรหรือผูเ้ช่ียวชาญในสายงานนั้น มาให้ความรู้ พฒันาทกัษะแก่พนกังานท่ีเหมาะสม 
เพ่ือสร้างความเช่ียวชาญ/ความมัน่ใจให้แก่พนกังาน และเกิดการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ หรือใน
บางส่วนงานท่ีต้องอาศัยทักษะการค านวณ การท านาย อย่างแม่นย  า การพฒันาทักษะความรู้ 
ความสามารถ นอกจากจะสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานแลว้ ยงัสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูท่ี้ตอ้งใช้
ขอ้มูลต่อในการตดัสินใจ 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  งานท่ีผูบ้ริหารมอบหมายนั้น ควรก าหนดขอบเขต ขั้นตอน
และการท างานท่ีเป็นระบบชดัเจน รวมถึงการค านึงถึงปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน  

แผนระยะสั้นดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน องคก์รควรบริหารลกัษณะงานให้เป็นไป
อยา่งมีระบบระเบียบ คือ จดัท าคู่มือพร้อมภาพประกอบส าหรับงานท่ีง่าย ไม่ตอ้งใชท้กัษะ แต่ตอ้ง
ท าซ ้ าอยูบ่่อยคร้ัง เพ่ือให้ใครก็ตามท่ีมาท าก็สามารถท าตามไดท้นัที ส าหรับงานท่ียาก ตอ้งใชท้กัษะ
การวิเคราะห์ คิดค านวณ ตดัสินใจ ควรมีการจดัเตรียมแหล่งขอ้มูล หรือเอกสารการเรียนรู้ ส าหรับ
ใหพ้นกังานเขา้ไปศึกษาหาขอ้มูล และตอ้งมีผูเ้ช่ียวชาญหรือหวัหนา้ตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ัง 
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แผนระยะยาวดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน การจดัท าระบบ E-learning เพื่อให้
พนักงานเข้ามาศึกษาข้อมูล ขั้นตอนการท างาน และควรพฒันาให้เกิดการใช้จริง มอบหมาย
ผูรั้บผดิชอบใหป้รับปรุงขอ้มูลใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ เพ่ือพฒันาใหก้ลายเป็นคลงัความรู้ขององคก์ร 
ทั้งน้ี ผูท่ี้รับผิดชอบมกัจะเป็นพนกังานท่ีท างานโดยตรง งานดงักล่าวอาจเป็นการรบกวนงานประจ า
ท่ีท าอยู่ ดงันั้นองค์กรอาจจะตอ้งมีแรงจูงใจให้พนักงานเกิดความรู้สึกท่ีอยากจะเขา้มาปรับปรุง
พฒันาขอ้มูล เช่น การออกแบบระบบการท างานใหพ้นกังานตอ้งเขา้มาอพัเดทอตัโนมติั โดยหากไม่
อพัเดทจะไม่สามารถรันขอ้มูลในระบบท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานได ้ 

งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น จากทฤษฎีล าดบัขั้นความต้องการของมาส์โลว ์
(Maslow’s hierarchy of needs Theory) วา่ดว้ยเร่ืองของมนุษยมี์ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
สงัคม ความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ีรักของผูอ่ื้น และตอ้งการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ดงันั้น งานท่ี
พนกังานไดรั้บผิดชอบนั้น ควรท่ีจะไดท้ าร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า หรือไม่ควรให้ใคร
คนใดคนหน่ึงดูแปลกแยกจากกลุ่ม  

แผนระยะสั้นดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การท างานเป็นทีมจะเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนระหว่างเพ่ือนร่วมงาน โดยการสร้าง Teamwork ท่ีมีประสิทธิภาพ 
สามารถเร่ิมไดจ้ากการสร้างความสามารถหรือจุดเด่นของแต่ละคน เม่ือก าหนดหนา้ท่ีและภาระงาน
ของแต่ละคนตามความสามารถ ต าแหน่ง และประสบการณ์แลว้ หวัหนา้ทีมกค็วรมองหาจุดเด่นของ
แต่ละคน ทั้ งในเร่ืองการท างานและทศันคติต่าง ๆ เพ่ือต่อช้ินส่วน จ๊ิกซอว ์แต่ละอนัให้เขา้กัน
ประสานเป็นหน่ึงเดียว อาจสร้างระบบ Buddy เพ่ือใหร้องรับการท างานซ่ึงกนัและกนั ช่วยเพ่ิมการมี
ส่วนร่วมและลดความผิดพลาดของงานได ้นอกจากน้ีการส่ือสาร ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงาน
ภายนอกหรือคนนอกองคก์รเป็นอีกส่ิงท่ีส าคญั นอกจากจะไดรู้้จกักบัผูค้นมากข้ึนแลว้ ยงัเป็นการได้
แลกเปล่ียนความคิดสร้างสรรคใ์หม่ และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ส่ิงเหล่าน้ีนอกจากองคก์รช่วย
สร้างความผกูพนัองคก์รต่อพนกังานแลว้ ยงัลว้นแต่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รในเชิงธุรกิจไดอี้ก
ดว้ย 

แผนระยะยาวดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น การจดังานสมัมนา ใหพ้นกังานท่ี
มีความเก่ียวขอ้งในหนา้ท่ีไดม้า Workshop ร่วมกนั วางแผนและออกแบบหลกัสูตรใหพ้นกังานได้
เห็นภาพถึงจุดเช่ือมต่อในแต่ละจุดของการท างาน กระบวนการท างานและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการ
ท างานจากแผนกหน่ึงไปสู่อีกแผนกหน่ึง ใหเ้กิดการเห็นภาพของแต่ละกระบวนการและการค านึงถึง 
การเขา้ใจ การท างานของเพ่ือนร่วมงาน โดยใน Workshop อาจจะสอดแทรกกิจกรรมท่ีสนุกสนาน
เขา้ไปเพ่ือลดความตึงเครียด ทั้งน้ีควรสรรหาและคดัเลือกผูท่ี้มีความเช่ียวชาญในการถ่ายทอดความรู้
ท่ีถูกตอ้ง และด าเนินกิจกรรมไดอ้ยา่งสนุกสนานดึงความสนใจไดดี้ ก่อใหเ้กิดการน าไปใชท่ี้เห็นผล 
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ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีขนาดของอิทธิพลเป็นล าดบัท่ี 3 ของ

ปัจจยัทั้งหมด โดยจากผลการวิจยัพบวา่  ขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ยคือ ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้รองลงมาคือ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์ร ถดัมาคือความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และสุดทา้ยคือ ทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองคก์ร ตามล าดบั กล่าวคือ หลงัจากท่ีองคก์รสร้างความผกูพนัและพฒันาปัจจยัในดา้น
บริหารองคก์รแลว้นั้น สามารถท่ีจะพฒันาปัจจยัดา้นน้ีเป็นล าดบัถดัมา ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานเกิด
การรับรู้และเกิดความผกูพนัองคก์รไดเ้ช่นกนั เน่ืองจากปัจจยัดา้นน้ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานเป็นล าดบัท่ีสองโดยขอ้เสนอแนะของแนวทางในการน าไปประยกุตใ์ชมี้ดงัน้ี 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ในดา้นน้ีผูบ้ริหารควรแสดงให้พนกังานไดเ้ห็นว่า 
องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้หรือองคก์รมีความเอาใจใส่พนกังาน  

แผนระยะสั้นดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ การเร่ิมจากส่ิงง่าย ๆ ไดแ้ก่ การ
เอาใจใส่ใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน แมแ้ต่ในเร่ืองปัญหาส่วนตวั เช่น การใหค้  าปรึกษา เพื่อคล่ีคลาย
ปัญหา  การแนะน าสวสัดิการ ท่ีองค์กรได้จดัให้กบัพนักงานและเป็นประโยชน์ องค์กรควรให้
ค  าแนะน าหรือแจง้ให้พนักงานไดท้ราบและใช้ประโยชน์กบัส่ิงเหล่าน้ี เน่ืองจากพนักงานท่ีเกิด
ปัญหาในเร่ืองส่วนตวั อาจเกิดความกังวลและส่งกระทบกับงานท่ีท าได้เป็นอย่างมาก แต่หาก
พนักงานเห็นถึงความปรารถนาดีท่ีผูบ้ริหารหรือองคก์รมีให้ ก็จะท าให้พนักงานทั้งรายท่ีประสบ
ปัญหารวมถึงคนอ่ืน ๆ เกิดความประทบัใจและความผกูพนัต่อองคก์ร  

แผนระยะยาวดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพาได ้องคก์รควรสนบัสนุนปัจจยัใน
การท างานให้พนักงานอย่างเพียงพอ ไดแ้ก่ แหล่งขอ้มูล โปรแกรมท่ีเหมาะสมในการเก็บขอ้มูล 
โปรแกรมการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็นตน้ เพ่ือใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน เน่ืองจากการท างานท่ี
ไม่มีเคร่ืองมือช่วยเหลือ จะส่งผลต่อระยะเวลาในการแกปั้ญหาในงานนั้น ๆ ซ่ึงจะกระทบต่อดา้นอ่ืน 
ๆ ตามมา 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร พนักงานมีความคิดเห็นท่ีตอ้งการเป็น
บุคคลท่ีมีตวัตนและมีความส าคญัส าหรับองคก์ร 

แผนระยะสั้ นด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร ในงานท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งการจะมอบหมายให้กบัพนกังาน ควรเป็นงานท่ีสามารถสร้างความรู้สึกว่า งานนั้นเป็นงานท่ีมี
คุณค่า และมีความส าคญั จึงจ าเป็นตอ้งมอบหมายให้คนท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะดูแลงานดงักล่าว 
โดยพนกังานทุกคนก็จะไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัไม่แตกต่างกนัตามความเหมาะสมของ
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สถานะของแต่ละบุคคล อาทิเช่น ต าแหน่งท่ีสูงกว่าควรไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบสูง
กวา่ผูท่ี้มีต  าแหน่งนอ้ยกวา่ เป็นตน้  

แผนระยะยาวดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร การดูแลพนกังานอยา่ง
ทัว่ถึงและเป็นธรรม เช่น การพิจารณาความส าคญัของพนกังาน และการปรับต าแหน่งจากผลงาน 
ความสามารถอยา่งโปร่งใสและเป็นธรรม เป็นตน้ การเนน้การมีส่วนร่วมในเป้าหมาย นโยบายและ
เป้าหมายท่ีทีมได้รับจากองค์กร องค์กรควรสนับสนุนให้ ผูน้ ากระจายขอ้มูลให้ทีมได้รับรู้ และ
ก าหนดแผนร่วมกนัภายในทีมเพ่ือใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้า อีกทั้งพนกังานไดรู้้สึกวา่ตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร  

ความคาดหวงัทีไ่ด้รับการตอบสนองจากองค์กร    
 พนกังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รในผลงานท่ีท า ผูบ้ริหาร
ควรค านึงถึงโอกาสในการกา้วหนา้ในอาชีพ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหก้บัพนกังาน 

แผนระยะสั้นดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร องคก์รควรส่งเสริม
และออกเป็นนโยบายให้เกิดการ Feedback ผลงานระหว่างหัวหนา้และลูกนอ้ง อาจจะเป็นใน
ลกัษณะ 2 Ways communication คือ หวัหนา้ feedback ลูกนอ้งและลูกนอ้ง feedback หวัหนา้ เป็น
การปรับทศันคติของทั้งสองฝ่าย เพ่ือให้เกิดการปรับตวัในการท างานร่วมกนั และควรเป็นการติชม
เพ่ือก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน  

แผนระยะยาวดา้นความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร องคก์รควรค านึงถึง
ความสามารถในการท างานเป็นหลกั โดยผูบ้ริหารตอ้งมีการก าหนดเกณฑ์การประเมินผลงานท่ี
ชดัเจน โปร่งใสและเป็นธรรมกบัพนักงานทุกคน หากผูบ้ริหารและองค์กรสร้างความเช่ือมัน่ว่า 
พนกังานท่ีปฏิบติังานไดดี้กจ็ะไดรั้บการเล่ือนขั้นตามความเหมาะสมแลว้ กจ็ะส่งผลใหพ้นกังานเกิด
ความผกูพนัองคก์รไปดว้ย  

ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร  องค์ประกอบท่ีส าคญัอีกส่ิงคือ ส่ิงแวดลอ้มท่ี
เก่ียวขอ้งในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงตวั
องคก์ร  

แผนระยะสั้นดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร องคก์รและผูบ้ริหารควร
สนับสนุนให้เพ่ือนร่วมงานภายในทีมมีความช่วยเหลือเก้ือกูลกัน ไม่ว่าจะเป็น การให้ความ
ช่วยเหลือและค าแนะน าเม่ือเกิดปัญหา รุ่นพ่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีให้กบัรุ่นนอ้ง รุ่นนอ้งเคารพรุ่นพ่ี เป็น
ตน้ การสร้างความสมัพนัธ์อนัดีภายในทีม เช่น การจดักิจกรรม Outing เท่ียวนอกสถานท่ี เพื่อละลาย
พฤติกรรม ควรใหเ้ขา้ร่วม 100% เพ่ือความเท่าเทียมและเห็นผล อีกทั้งการท่ีองคก์รช่วยสอดส่องดูแล
ใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานมีความปลอดภยั ทนัสมยั น่าอยู ่เช่น รูปแบบการจดั Smart office เป็น
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ตน้ ส่ิงเหล่าน้ีแมจ้ะดูเป็นเร่ืองเลก็ ๆ นอ้ย ๆ แต่หากองคก์รละเลย กส็ามารถผลกระทบเชิงลบในดา้น
ความผกูพนัองคก์รได ้

แผนระยะยาวดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร การออกแบบระบบเพื่อ
ตรวจสอบสุขภาพความสัมพนัธ์ภายในทีมวา่ยงัดีอยูห่รือไม่ นอกเหนือจากการประเมิน KPIs ไดแ้ก่ 
การก าหนดเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal : PA) เป็นการประเมินท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึง การประเมินผลงาน(Hard skill) และ การประเมินการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น(Soft skill) 
เช่น วิธีการประเมินผลแบบ 360 องศา เป็นการประเมินรอบดา้นไม่ใช่เพียงผูท่ี้มีแค่ระดบัสูงกวา่ แต่
ผลการประเมินจะมาจาก หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน ลูกนอ้งใตบ้งัคบับญัชา แผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
ฝ่ายบุคคล หรือแมแ้ต่กระทัง่การประเมินผลตวัเอง โดยผลการประเมินทุกมิติจะถูกน ามารวมกนัเพ่ือ
เป็นผลประเมินสุดทา้ยอีกคร้ัง การประเมินผลอยา่งรอบดา้นดว้ยวิธีน้ีค่อนขา้งจะสร้างความยติุธรรม
ในการประเมินไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากมีการถ่วงน ้าหนกัจากหลายฝ่าย 
 

จากขอ้เสนอแนะแนวทางการน าไปใชข้า้งตน้ ทางองคก์รควรก าหนดตวัช้ีวดั และมี
การติดตามผล เพ่ือใหก้ารสร้างความผกูพนัองคก์รต่อพนกังานเกิดประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ี 
ทางผูว้จิยัไดส้รุปประเดน็ส าคญัจากขอ้เสนอแนะขา้งตน้ ดงัตารางต่อไปน้ี 
ตาราง 5.13 การสรุปแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 

 

หมายเหตุ :  คือ แผนการด าเนินงานระยะสั้น และ  คือ แผนการด าเนินงานระยะยาว 
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ตาราง 5.13 การสรุปแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและขอ้เสนอแนะจากการวิจยั (ต่อ) 

 
หมายเหตุ :  คือ แผนการด าเนินงานระยะสั้น และ  คือ แผนการด าเนินงานระยะยาว 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัในการวจิัยและข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 

1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ จึงไม่ไดข้อ้มูลเชิงลึก ดงันั้น การวิจยัคร้ัง
ต่อไปควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาขอ้มูลเชิงลึกของพนกังานถึงความผกูพนัต่อองคก์รโดย
วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสมัภาษณ์กลุ่ม  (Focus group) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
ครอบคลุมในหลายมิติ และยนืยนัขอ้มูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม และขอ้มูลมีประสิทธิภาพมาก 
ยิง่ข้ึน 

2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาเฉพาะในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครเท่านั้น แต่การหา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูองคก์รของพนกังานในพ้ืนท่ีต่างจงัหวดันั้น อาจมีบริบทท่ีแตกต่างกนั 
อาทิเช่น ในดา้นของค่าครองชีพ สภาพการจราจร สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ตอ้งแข่งขนักนัสูงอย่างใน
กรุงเทพฯ เป็นตน้ ดงันั้น จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งศึกษาต่อไปในอนาคต 

3. ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัมุ่งศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ 
เฉพาะระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไปในสายสนบัสนุน ประจ าส านกังานใหญ่/ส านกังานในคลงัสินคา้ เท่านั้น 
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ไม่ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เน่ืองจากทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกนัทั้ง
ในดา้นส่วนบุคคล และลกัษณะงาน ท่ีอาจไม่สอดคลอ้งกนั ดงันั้นงานวิจยัในคร้ังถดัไปอาจศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของกลุ่มพนักงานปฏิบติังานด้านโลจิสติกส์ระดับปฏิบติัการ เพื่อ
เปรียบเทียบใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งและแตกต่างระหวา่ง 2 กลุ่ม ตลอดจนหาแนวทางในการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเหมาะสมกบัแต่ละกลุ่ม 

4. ความผกูพนัองคก์รในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะหลกัการ 3S : Say Stay Strive ตามแนวคิด
ของ Hewitt Associates (2004) ในคร้ังถดัไปควรศึกษาตามแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างออกไป หรือให้
เหมาะสมกบัองคก์รท่ีจะศึกษา  

5.ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม มีจ านวนค่อนขา้งมาก  อาจส่งผลใหก้ารศึกษาไม่ไดผ้ลท่ี
แทจ้ริง เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งอาจท าเพียงเพ่ือใหจ้บไป ทั้งน้ี ในคร้ังต่อไปอาจตอ้งศึกษาขอ้ค าถามท่ี
กระชบัข้ึน แต่ยงัคงมีประสิทธิภาพในการวดัผลได ้
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ภาคผนวก ก 
 

 

 

 

 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร 
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร  

 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยั
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานดา้นโลจิสติกส์ในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ” ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะถูก
เก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใด ๆ โดยท าการศึกษาแค่ในภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
ทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ค  าถามน้ีเพ่ือคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
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ส่วนที่ 1 ค าถามนีเ้พือ่คดักรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าถามนีเ้พือ่คดักรองผู้ตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัตงิานด้านโลจสิติกส์(เฉพาะสายงาน

สนับสนุนประจ าส านักงาน) 
ปัจจุบนัท่านท างานอยูใ่นต าแหน่งใด 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (จบแบบสอบถาม) 
(เช่น พนกังานรับสินคา้ พนกังานจดัสินคา้ พนกังานขนส่งสินคา้ เป็นตน้)  
เจา้หนา้ท่ีสายงานสนบัสนุน ประจ าส านกังานใหญ่/ส านกังานในคลงัสินคา้  
(โปรดท าแบบสอบถามส่วนท่ี 1-4) 
ผูจ้ดัการ/เทียบเท่าข้ึนไป (โปรดท าแบบสอบถามส่วนท่ี 1-4)   
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ส่วนที่ 2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัตขิองผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (จากงานวิจยั ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความมีอสิระในการท างาน 
1.ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานของ
ท่านไดด้ว้ยตนเอง 

     

2.ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการแกไ้ข 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

     

3.หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่ง 
ใกลชิ้ดและเขม้งวด 

     

ความหลากหลายของงาน 
4.งานของท่านจ าเป็นท่ีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความ
ช านาญในหลายๆดา้นประกอบกนั 

     

5.ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย      
6.ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบติั 

     

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
7.ท่านสามารถท างานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเอง
ไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จ าเป็นตอ้งขอค าแนะน าจากผูอ่ื้น 

     

8.งานของท่านมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็นระบบ
ชดัเจน 

     

9.ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีปริมาณท่ี 
เหมาะสม 
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ส่วนที่ 2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัตขิองผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (จากงานวิจยั ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ผลป้อนกลบัของงาน 
10.ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มูลหรือขอ้คิดเห็นของผลงาน
ท่านจากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหนา้ 

     

11.ผูท่ี้ท างานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานท่ีท่าน
ปฏิบติั 

     

งานทีม่โีอกาสปฏสัิมพนัธ์กบัผู้อืน่ 
12.การท างานในองคก์รของท่านจะท างานร่วมกนัเป็น
ทีมมากกวา่ต่างคนต่างท า 

     

13.จากงานท่ีท่านท าตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบั 
ฝ่ายอ่ืน ๆ อยูเ่สมอ 

     

14.งานท่ีท่านท ามีการติดต่อส่ือสารกบัคนอ่ืนภายนอก
องคก์ร 

     

 

 

 

 

 

 

 



127 
 

ส่วนที่ 3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (จากงานวิจยั ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์กร 
1.ท่านคิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีค่าต่อองคก์ร      
2.ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั      
3.หวัหนา้ของท่านใหค้วามส าคญักบัท่านเหมือนเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ 

     

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึง่พาได้ 
4.องคก์รท่ีท่านท างานสามารถช่วยคล่ีคลายปัญหาใหก้บั 
พนกังานไดแ้มเ้ป็นเร่ืองส่วนตวั 

     

5.ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รน้ีท่านไดใ้ชป้ระโยชนจ์าก
สวสัดิการท่ีองคก์รมีให ้

     

6.ท่านไดรั้บปัจจยัท่ีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการ 
ท างานของท่านท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

ความคาดหวงัทีไ่ด้รับการตอบสนองจากองค์กร 
7.ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้จากการท างานใน 
องคก์รแห่งน้ี 

     

8.ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากการท างาน 
และความสามารถของท่าน 

     

9.ทางองคก์รยนิดีท่ีจะสนบัสนุนใหท่้านมีต าแหน่งท่ี 
สูงข้ึน หากท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 
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ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม
(ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (จากงานวิจยั ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ทศันคติต่อเพือ่นร่วมงานและองค์กร 
10.เม่ือท่านเกิดปัญหา เพ่ือนร่วมงานยนิดีท่ีจะใหค้วาม 
ช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอยา่งดี 

     

11.เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน ทางองคก์รยนิดีท่ีจะเขา้ 
ไปช่วยแกไ้ขปัญหาใหท่้านเสมอ 

     

12.ท่านรู้สึกวา่เพ่ือนร่วมงานเป็นเพ่ือนท่ีดี      
13.องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม 
และปลอดภยั 
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านบริหารองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (อา้งอิงจากงานวิจยั จิตติพร วิชดั, 2561) 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ภาวะผู้น า (Leadership) 
1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้ า มีวิสยัทศัน์
ท่ีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางท่ีดีได ้

     

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 
ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและใหค้  าแนะน าในการท างาน
อยา่งสร้างสรรค ์

     

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง
จริยธรรม และเป็นท่ียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

     

วฒันธรรมองค์กร (Culture)  
4. องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือ
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน 

     

5. องคก์รของท่านมีการก าหนดมาตรฐานและ
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน 

     

6 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างวฒันธรรม
การท างานท่ีดีและธ ารงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของ
หน่วยงาน  
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านบริหารองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (อา้งอิงจากงานวิจยั จิตติพร วิชดั, 2561) 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)       
7. องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม       
8 องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนอยา่ง
เหมาะสม 

     

9. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม       
คุณภาพชีวติ (Quality of Life)  
10. องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางท่ีดี       
11. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเก่ียวกบั
สุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

12. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และสนบัสนุน
พนกังานในดา้นชีวติการท างาน และชีวติส่วนตวัใหมี้
ความสมดุล (Work life balance) 

     

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment)  
13. องคก์รของท่านจดัสรรส่ิงอานวยความสะดวกและ
เคร่ืองมืออุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ 

     

14. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ืองความ
ปลอดภยัในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม 

     

15. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลเร่ือง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในสถานท่ีท างานอยา่งเหมาะสม เช่น 
ความน่าอยู ่ความสะอาดความสวยงาม เป็นตน้ 
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านบริหารองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องวา่ง ท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (อา้งอิงจากงานวิจยั จิตติพร วิชดั, 2561) 

ปัจจัยด้านบริหารองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน       
16. องคก์รของท่านใหโ้อกาสในการเพ่ิมทกัษะและ
ความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือเพ่ิมพนู ความรู้ ทกัษะ ใน
การท างาน 

     

17. องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังาน 
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ส่วนที่ 5 ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องว่าง ท่ีท่านคิดว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (อา้งอิงจากงานวิจยั จิตติพร วิชดั, 2561) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Says) 
1. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้น
วา่ท่านท างานในองคก์รน้ี 

     

2.ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดีเสมอเม่ือสนทนา
กบัผูอ่ื้น 

     

3. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอ เม่ือผูอ่ื้นพดูถึง
องคก์รในทางท่ีดี 

     

4. ท่านจะช้ีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึง
องคก์รในทางท่ีผิด 

     

5. ท่านมีความภาคภมิูใจและยนิดีเสมอเม่ือองคก์รพฒันา
ไปในทางท่ีดี 

     

ความปรารถนาที่จะด ารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 
6. ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร
อยา่งแทจ้ริง 

     

7. ท่านคิดวา่ตวัเองตดัสินใจถูกตอ้งแลว้ท่ีมาท างาน
องคก์รน้ี 

     

8. ท่านจะไม่เปล่ียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอ่ืน แมว้า่จะ
ไดรั้บโอกาสและเงินเดือนท่ีสูงกวา่ 

     

9. ท่านคิดวา่จะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดชีวติการ
ท างาน 

     

10. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ      
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ส่วนที่ 5 ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม(ต่อ) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายถูก () ลงในช่องว่าง ท่ีท่านคิดว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด เพยีงช่องเดยีว (อา้งอิงจากงานวิจยั จิตติพร วิชดั, 2561) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มความสามารถ(Strive) 
11. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

     

12. ท่านพร้อมท่ีจะท างานทุกอยา่งเพ่ือสนบัสนุนและ
พฒันาองคก์รเสมอ 

     

13. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการท างานของ
องคก์รใหดี้ข้ึนเสมอ 

     

14. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอ
แมว้า่ท่านจะมีภาระงานท่ีมากกวา่เดิม 

     

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ
หน่วยงานเสมอ 

     

16. ท่านท างานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อความส าเร็จขององคก์รเสมอ 

     

 

 

 

 

 

 




