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สารนิพนธ์ฉบับนีสาํเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผูว้ิจ ัยตอ้งขอกราบขอบพระคุณอาจารยที์

ปรึกษา ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ ทีคอยชีแนะแนวทางการศึกษา แนะนาํ และตรวจสอบแกไ้ข

ขอ้บกพร่องต่าง ๆ จนสารนิพนธ์มีความสมบูรณ์อย่างยิง รวมถึงคณาจารยข์องวิทยาลยัการจัดการ 

มหาวิทยาลยัมหิดลทีไดถ่้ายทอดความรู้ดา้นต่าง ๆ ตลอดจนหลกัสูตรการศึกษาทีเป็นพืนฐานสาํคัญ

สามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัครังนีไดเ้ป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสาร
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ตอบแบบสอบถามเพือการศึกษาในครังนี และขอขอบคุณเพือนนกัศึกษาสาขาการจดัการธุรกิจ รุ่น 20C 

ทุกคนทีให้ความช่วยเหลือ และเป็นกาํลงัใจตลอดมา ขอขอบคุณผูบ้งัคับบญัชา เพือนร่วมงาน และ
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สถิติทีระดบั 0.05 โดยเรียงลาํดบัอิทธิพลจากมากไปนอ้ย ดงันี 1) ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร 2) ปัจจยั

ดา้นลกัษณะงาน และ 3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน  
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บทที 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ดว้ยการเปลียนแปลงในโลกธุรกิจปัจจุบนัเป็นไปอยา่งรวดเร็ว และมีความไม่แน่นอน 

ทาํให้องค์กรทุกระดบัทุกภาคอุตสาหกรรมเกิดการแข่งขนัสูง เพือความอยู่รอดและสามารถดาํรง

ธุรกิจอยูใ่นตลาดไดอ้ยา่งยงัยนื จึงถือเป็นโจทยย์ากสาํหรับธุรกิจในยุคปัจจุบนั ดงันัน การรับมือกบั

ความทา้ทายทางธุรกิจดงักล่าว องคก์รจะตอ้งใหค้วามสาํคญัและเปลียนแปลงวิธีการบริหารบุคลากร 

ดว้ยการใชแ้นวปฏิบติัของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก ซึงประกอบดว้ยการดึงดูดพนักงานทีมี

ศกัยภาพสูงมาร่วมงาน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความ

ผกูพนัของบุคลากร และการบริหารการเปลียนแปลง (สมพิศ ทองปาน, 2559: 245-258) 

เชือกนัว่าการพฒันาอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยใีนยคุปัจจุบนั ทาํให้เกิดการหารายได้

ดว้ยรูปแบบใหม่ เกิดเป็นอาชีพใหม่ ๆ เป็นเหตุใหอ้งคก์รต่าง ๆ ทงัเล็กทงัใหญ่ บางครังตอ้งประสบ

ปัญหาขาดแคลนคนทาํงานทีมีศกัยภาพ เนืองจากพนักงานหลายคนก็เลือกทีจะออกจากงานประจาํ

ก่อนวยัเกษียณอายุ หรือออกจากงานประจาํตงัแต่ยงัอายุน้อย เพราะเห็นตวัอย่างจากนักธุรกิจทีมี

ชือเสียงของโลกมากมาย และหนงัสือแนวธุรกิจ หรือคอร์สสัมนาพารวย ก็ชีให้เห็นว่าการทาํธุรกิจ

ส่วนตวัทีน่าลงทุนนันสร้างรายไดไ้ดดี้กว่าการรอเงินเดือนจากงานประจาํ เช่น ขายของออนไลน์ 

ลงทุนหุน้ ลงทุนคอนโด เพราะสร้างความมงัคงัใหต้วัเองเต็มๆ แถมยงัมีอิสระดา้นเวลา แต่หนังสือที

บอกเล่าเกียวกบัความสาํเร็จในอาชีพมนุษยเ์งินเดือนแทบไม่ค่อยเห็นกนัแลว้ ทาํให้บางคนเขา้ใจผิด

คิดว่าง่ายใคร ๆ ก็ทาํได้ จึงรีบร้อนลาออกจากงานประจาํทนัที(อนุพงศ์ ชัยยะราษฎร, 2562) ซึง

สอดคลอ้งกับผลสํารวจของศูนยว์ิจัยเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชย ์ปี 2562 ทีพบว่า 

มนุษยเ์งินเดือนชาวไทย 79% อยากเปลียนมาทาํงานอิสระไม่ว่าจะเป็นงานฟรีแลนซ ์หรือการออกมา

ทาํธุรกิจของตวัเอง ไม่เวน้แมแ้ต่คนทีมีเงินเดือนสูง ๆ เป็นหลกัแสนบาทต่อเดือน ซึงถือเป็น 1 ใน 3 

ของคนในกลุ่มนีก็มีความตอ้งการไปในทิศทางเดียวกนั (ประชาชาติออนไลน,์ 2562) ทงันี อาจทาํให้

องคก์รขาดคนทาํงานฝีมือดี และตอ้งใชง้บประมาณจาํนวนมากเพือเพิมสวสัดิการจูงใจพนักงานให้

อยูร่่วมงานกบัองคก์รไปนานๆอีกดา้นหนึงทีองคก์รไม่สามารถหลีกเลียงไดคื้อ การรับความเสียงใน

การรับพนกังานใหม่ เพราะตอ้งใชเ้วลาเริมเรียนรู้ใหม่ซึงกนัและกนั 
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สาํหรับองคก์รทีดาํเนินกิจการมายาวนานหลายทศวรรษ ย่อมตอ้งเคยผ่านช่วงเวลาที

หลากหลายสถานการณ์มามากมายพอสมควร จนอาจปฏิเสธไม่ไดว้่า องคก์รตอ้งเคยมีประสบการณ์

ในช่วงวิกฤต และสามารถแกปั้ญหานนัไดอ้ยา่งไร หรือมีปัจจยัใดทีองค์กรให้ความสาํคญัเป็นพิเศษ 

จึงสามารถดําเนินกิจการ และพัฒนาองค์กรมาได้อย่างยงัยืนจนถึงทุกวันนี ท่ามกลางการ

เปลียนแปลงของปัจจยัต่าง ๆ ทีอยู่รอบขา้ง รวมถึงการแข่งขนัทีรุนแรงในตลาด ซึงองค์กรทีเลือก

ศึกษาในงานวิจยัครังนี เป็นองคก์รทีอยูใ่นตลาดเครืองดืมมานานถึง 6 ทศวรรษ ซึงตลาดเครืองดืมถือ

เป็นตลาดทีมีการแข่งขนัสูงตลาดหนึง โดยปี 2562 มีมูลค่าตลาดสูงถึง 2.3 แสนลา้นบาท (โพสต์ทู

เดยอ์อนไลน,์ 2562) ปัจจุบนัองคก์รมีพนกังานทีมีอายงุานเกิน 10 ปีขึนไปในสัดส่วนมากทีสุด และ

มีแผนการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล โดยการเพิมตาํแหน่งงานใหม่ ๆ และคาดว่าจะมีจาํนวน

พนกังานเพิมขึน 35% ในปี 2565 เพือรองรับการขยายธุรกิจตามแผนการดาํเนินงานขององค์กรซึงก็

ถือเป็นสิงทีท้าทายสําหรับองค์กรในการบริหารส่วนงานต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ งส่วนงาน

ทรัพยากรบุคคลใหส้ามารถช่วยขบัเคลือนองคก์รมาสู่การเป็นองคก์รชนันาํในตลาดไดอ้ยา่งทุกวนันี 

ดว้ยเหตุนีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทีจะมุ่งทาํการศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร โดยเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพือให้เกิดความเขา้ใจใน

ความต้องการของพนักงานในองค์กร และเป็นแนวทางในการกาํหนดแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการอยา่งเหมาะสมบนพืนฐานความเป็นไปไดแ้ละ

สอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์ร ซึงจะมีส่วนช่วยให้พนักงานกลุ่มนีมีความผกูพนัองค์กรเพิมมาก

ขึน ส่งผลใหเ้กิดความทุ่มเททาํงานและเป็นกาํลงัสาํคญัในการขบัเคลือนองคก์รไดอ้ยา่งยงัยนื 

 

 

1.2 คาํถามวจิยั 

ปัจจยัใดทีมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งมีนัยสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานที

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

 

1.3 วตัถุประสงค์ในการวจิยั 

1. เพือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทีสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร  



3 

 

2. เพือศึกษาปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานทีสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร  

3. เพือศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานทีสังกดั

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร  

4. เพือเป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารในการสร้างความความผกูพนัทีมีต่อองค์กรของ

พนักงานทีสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูก ําลังแห่งหนึงในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 

 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 

1. ขอบเขตของการศึกษาวิจยัครังนีได้ศึกษาถึงปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานครโดยมีตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ดงันี 

ตวัแปรตน้ แบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั ดงันี 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการทาํงาน 

ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานทีมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 

 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน ประกอบดว้ย ความรู้สึกว่า

ตนเองมีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้ ความคาดหวังทีได้รับการ

ตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 

 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ (Leadership) 

วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture/Practice) การบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) 

และโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กร ทีประกอบด้วย ความเชือมั นทีจะยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจทีจะทุ่มเทในการปฏิบติังาน เพือประโยชน์ต่อองค์กร 

และความตอ้งการทีจะรักษาไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

2. ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานทีสงักดัสาํนกังานใหญ่ ของบริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 
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3. ขอบเขตด้านเครืองมือ เลือกใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

จาํนวน 208 ชุด 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ช่วงเวลาในการทาํวิจยัตงัแต่ พฤษภาคม – สิงหาคม 2562 

เป็นระยะเวลา 4 เดือน 

 

 

1.5 ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทําให้ทราบถึงปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพือใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันางานดา้นทรัพยากรบุคคลในองค์กร ทาํให้

องคก์รสามารถรักษาและสร้างความสมัพนัธที์ดีกบัพนกังานจนเกิดความเชือมนั เต็มใจ และผกูพนั

ซึงกนัและกนั ส่งผลใหพ้นกังานทาํงานในองคก์รไดอ้ยา่งต่อเนืองเป็นเวลานาน 

 

 

1.6 นิยามศัพท์ทีใช้ในการศึกษา 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกทีดี ทีผูป้ฏิบติังานมีต่อองค์กรในเชิงบวก 

มีความรู้สึกผูกพนัว่าตนเองเป็นอนัหนึงอนัเดียวกับองค์กร ยินดีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ

ปฏิบติังานในหนา้ทีของตนและส่วนทีเกียวขอ้งเพือใหอ้งคก์รไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์ตงัไวอ้ยา่ง

เต็มความสามารถ ซึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รประกอบไปดว้ยความรู้สึกว่าเป็นส่วน

หนึงขององคก์ร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององคก์ร การทุ่มเทความพยายามใน

การปฏิบติังานเพือองค์กร ความภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงขององค์การ (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 

2561: 6) 

2. พนกังาน หมายถึง ผูที้ทาํงานประจาํทีสาํนักงานใหญ่ ของบริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงซึงอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 

3. สาํนักงานใหญ่ หมายถึง สถานประกอบการทีเป็นเจ้าของและควบคุมกิจการของ

สถานประกอบการอืนทีเป็นสาํนกังานสาขาหรือหน่วยงานยอ่ย (สาํนกังานสถิติแห่งชาติ, 2562: 6) 

4. บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกหมายถึง องค์กรธุรกิจทีเกิดจากการรวมกนัของบุคคลทีมี

จุดประสงคเ์ดียวกนัและสนใจร่วมกนัทาํสิงหนึงสิงใดเพือแสวงหาผลกาํไรโดยมีการนาํปัจจยัการ

ผลิตซึงมีอยูอ่ยา่งจาํกดั ไดแ้ก่ ทีดิน แรงงาน ทุน และผูป้ระกอบการ มาผา่นกระบวนการผลิตอยา่งใด
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อยา่งหนึง เพือผลิตเป็นสินคา้และบริการประเภทเศรษฐทรัพย ์(“ผูผ้ลิต หมายถึง?,” 2562) และขาย

สินคา้และบริการดงักล่าวไปสู่ตลาดสากล  

5. เครืองดืมชูกาํลงั (Energy drink) หมายถึง เครืองดืมชนิดใดชนิดหนึงทีมีส่วนผสม

ของสารคาเฟอีนในปริมาณไม่เกิน 50 มิลลิกรัม ต่อ 1 ขวด (100-150 มิลลิลิตร) (อาํนาจ อุทยัชิน, 

2555: 4) เป็นเครืองดืมทีมีฤทธิกระตุน้ใหร่้างกายตืนตวั กระปรีกระเปร่า และมีแรงทาํกิจกรรมต่าง ๆ 

การบริโภคเครืองดืมชูกาํลงัจึงเป็นตวัเลือกของคนทีตอ้งการพลงังานและสมาธิเพือจดจ่อในการ

ทาํงาน (พบแพทย,์ 2562) 
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บทที 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเกียวข้อง 

 

 

ในการศึกษาวิจยัเรืองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดั

สาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจัยได้

ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีเกียวขอ้งดงัต่อไปนี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.3 งานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

2.4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

2.5 สมมติฐานการวจิยั 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

 

2.1.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กร  

“ความผกูพนัต่อองคก์าร” ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (อา้งถึง

ใน โสมยสิ์รี มลูทองทิพย,์ 2556: 8) ใหนิ้ยามคาํว่า “ความ” เป็นคาํนาํหนา้กริยาหรือวิเศษณ์เพือแสดง

สภาพ และใหนิ้ยามคาํว่า “ผกูพนั” เป็นคาํกริยา แปลว่า ติดพนั, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่ 

อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์ (2561: 6)กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกทีดี ที

ผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์รในเชิงบวก มีความรู้สึกผกูพนัว่าตนเองเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองค์กร ยินดี

จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานในหนา้ทีของตนและส่วนทีเกียวขอ้งเพือใหอ้งคก์รไดบ้รรลุ

ตามวตัถุประสงคที์ตงัไวอ้ยา่งเต็มความสามารถ ซึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รประกอบ

ไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึงขององค์กร การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารของ

องคก์ร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพือองคก์ร ความภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงของ

องคก์าร  
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พิชิต เทพวรรณ์ (2554: 175) กล่าวว่า ความผกูพนัในงานของพนกังานเป็นวิธีการความ

ตงัใจทุ่มเท หรือการอุทิศตนในงานทีรับผิดชอบของพนักงานส่งผลให้พนักงานมีความสุขและเกิด

ความจงรักภกัดี และความศรัทธาของพนกังานทีมีต่องาน อาชีพ และองคก์าร 

สเตียร์ (1977, อา้งถึงใน ลลิตา จนัทร์งาม, 2559: 13) ให้ความหมายของคาํว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์รว่าเป็น ความสมัพนัธที์เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมทีสมาชิก

ในองคก์รมีค่านิยมทีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอืนโดยแสดงตนเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองคก์ร  

จิรากุล วสะพนัธุ์ (2544: 9)ไดส้รุปความเห็นว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็นทัศนคติ

หรือความรู้สึกของบุคคลต่อองค์การ ในลกัษณะทีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

เป็นความเต็มใจทีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน และรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองค์การ 

และปรารถนาทีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

วิรัช สงวนวงศว์าน (2531: 26) กล่าวว่า ความผกูพนัของสมาชิกคนหนึงขององคก์รทีมี

ต่อองคก์รนนั ความผกูพนัทีกล่าวนีแทจ้ริงมิใช่ความผกูพนัของสมาชิกทีมีต่อตวัตึกขององค์กรหรือ

หอ้งทาํงาน แต่เป็นความผกูพนัระหว่างสมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชา แมง้านทีทาํจะลาํบากยากเข็ญ เขาก็

จะเพียรพยายามทาํจะสาํเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถกูกบัผูจ้ดัการ เขาจะมีความรู้สึกว่าเขาไม่ชอบ องคก์ร

นันมิใช่ตัวผูจ้ดัการ ดังนัน ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวสมาชิกกบัองค์กรทีจริงก็คือ ความสัมพนัธ์

ระหว่างสมาชิกกบัผูบ้ริหารซึงถือเป็นตวัแทนขององคก์รนนัเอง 

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533: 14) นิยามไวว้่า ความผกูพนัต่อองค์การ หมายถึง การที

สมาชิกในองคก์ารมีความผกูพนัและความซือสตัยต่์อองคก์ารในแง่ของการรับเป้าหมาย ค่านิยมของ

องคก์าร และการเป็นส่วนหนึงขององคก์าร ตลอดจนความแน่วแน่ทีจะคงความเป็นสมาชิกภาพใน

องคก์ารไว ้

จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปไดว้่าความผูกพนัทีพนักงานหรือสมาชิกมีต่อ

องค์กร คือ การทีสมาชิกมีความรู้สึกดี และเป็นหนึงเดียวกนักบัองค์กร ไม่ว่าองค์กรจะหันไปใน

ทิศทางใดก็พร้อมจะเดินไปกบัองค์กรด้วย แสดงออกถึงการยอมรับ การเอาใจใส่ ทุ่มเทแรงกาย

แรงใจ เกิดเป็นความซือสตัยต่์อองคก์ร และเกิดเป็นความผกูพนัขึนในทีสุด จนปรารถนาจะทาํงาน

กบัองคก์รไปตลอด  

 

2.1.2 แนวคดิและทฤษฎีเกยีวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

สวนีย ์แกว้มณี (2549) กล่าวว่า ความสามารถขององคก์รในการผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิด

ความผกูพนัต่อองคก์รนนัมีความสมัพนัธก์บัความสามารถในการปฏิบติังานในระดบัสูงและความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจะอยูคู่่กบัองคก์ร 
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ศุภวรรรณ หลาํผาสุก (2550: 3) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเปรียบเสมือน

ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เมือบุคลากรเกิดความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ร 

Kanter & Kan (1968) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รนนัมี 3 รูปแบบ คือ 

1. ความผกูพนัแบบคงอยู่เสมอคือ บุคลากรนันไดมี้การเสียสละให้กบัองค์กรจึงเป็น

การยากทีจะทิงองคก์รได ้

2. ความผกูพนัแบบติดยดึ คือ การสร้างความผกูพนัทาํใหบุ้คลากรยดึติดกบัองคก์ร 

3. ความผูกพันแบบควบคุม คือ ความผูกพันทีทําให้บุคลากรยึดติดกับค่านิยม 

วฒันธรรมขององคก์ร ซึงเป็นกรอบใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคลากรเป็นไปตามทีองคก์รตอ้งการ 

Sheldon (1971) กล่าวว่า องค์ประกอบทีสาํคัญต่อความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร คือ 

1. ระยะเวลาทีทาํงานอยูใ่นองคก์ร 

2. ความผกูพนัทีมีต่อเพือนร่วมงานเป็นส่วนทีแรงผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 

3. ความสนใจในอาชีพ และการพฒันาประสบการณ์ 

Hrebiniak & Alutto (1972) พบว่า ตวัแปรทีใชท้าํนายความผกูพนัต่อองค์กรทีดีทีสุด 

คือ 

1. ความตึงเครียดต่อหนา้ทีความรับผดิชอบ 

2. ระยะเวลาของประสบการณ์ปฏิบติังานในองคก์ร 

3. ความรู้สึกไม่พอใจจากการไม่กา้วหนา้ในการทาํงาน 

เมอร์เซอร์ บริษทัทีปรึกษาระดบัโลกซึงมีความเชียวชาญดา้นการบริหารจดัการ (อา้ง

ถึงใน ลลิตา จนัทร์งาม, 2559: 10-11) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

(Employee Engagement) ว่าการวดัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) 

เป็นวิธีการหนึงของการชีวดัปัจจยัทีมีผลต่อความสามารถของธุรกิจ (Business Performance) ซึงการ

ชีวดัปัจจยัทีมีผลต่อความสามารถขององค์กรนี มีการพฒันาเป็นลาํดบัโดยเริมตงัแต่การใชต้วัชีวดั 

“ความพึงพอใจ” (Satisfaction Moral) ต่อมาพฒันาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) พฒันาเป็น “ความ

ผกูพนั” (Commitment) จนมาถึงตวัชีวดั “ความผกูพนัต่อองคก์าร” (Engagement) ตามลาํดบั 

สเตียร์ (1977, อา้งถึงใน ลลิตา จนัทร์งาม, 2559: 13) ใหอ้ธิบายว่า พฤติกรรมทีสมาชิก

ในองค์กรมีค่านิยมทีกลมกลืนกับสมาชิกคนอืนโดยแสดงตนเป็นอนัหนึงอนัเดียวกับองค์กร ซึง

แสดงออกไดจ้าก 
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1. ความเชือมนัและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยแสดงออกเป็น

ทศันคติ และความเชือทีมีการยอมรับ เชือถือและคลอ้ยตาม ยนิดีและพร้อมทีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์กรอย่างสมาํเสมอ เกิดความเลือมใสต่อเป้าหมายขององค์กร โดยมองว่า

เป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และตนเองก็พร้อมทีจะทํา

ประโยชน์ใหก้บัองคก์ร รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจทีตนเองเป็นสวนหนึงขององคก์ร ซึงมีเกียรติ

และศกัดิศรีทดัเทียมกบัองคก์รอืน ๆ และเชือว่าองคก์ารจะสร้างประโยชน์ให้กบัสังคมและมีคุณค่า

ต่อตนเอง 

2. ความเต็มใจทีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มทีเพือองค์กร แสดงออกโดยการ

เสียสละ มีความเต็มใจและพร้อมทีจะใชส้ติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทงัหมดเพือแกไ้ข

ปัญหาและพฒันางาน เพือให้ประสบผลสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีทีจะช่วยเหลือ

และทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รในทุก ๆ ดา้น แมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม 

3. ความต้องการทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของตน แสดงออกถึง

ความรู้สึกรักใคร่ มีความผกูพนั จงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความตงัใจอยา่งแน่วแน่ทีจะอยูก่บัองคก์ร ไม่

ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแมว้่าองค์กรอืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความ

ภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ร ยนิดีและพร้อมทีจะปฏิบติัตามรวมถึงใหก้ารสนบัสนุนองคก์ร

ในทุก ๆ ดา้นอยา่งสมาํเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนือย 

 

2.1.3 แนวคดิของ Hewitt Associate (2004 อา้งถึงใน ธญักิตติ จนัทรัศมี, 2557: 31) 

เป็นบริษทัทีปรึกษามีมุมมองในเรืองความผกูพนัต่อองค์กรว่า ระดบัความผกูพนัที

พนกังานมีต่อองคก์รว่าสามารถแสดงออกมาได ้3 พฤติกรรม โดยพิจารณาไดจ้าก 

 การพูด (Say) คือ การพูดถึงองค์กรเฉพาะในแง่บวกต่อผูร่้วมงานและมีแนวโน้ม

ไปสู่การพดูกบับุคคลภายนอกในทางบวก 

 การดาํรงอยู ่(Stay) คือ การทีพนักงานปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์รต่อไป 

 การใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) คือ การทาํตามหน้าทีให้ดีทีสุด

มีความเป็นไปไดที้จะช่วยเหลือหรือสนบัสนุนเพือความสาํเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 

โดยไดท้าํการสาํรวจจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานกว่า 6.7 ลา้นคนใน 2,900 องค์กรทั ว

โลกและไดส้รุปปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานมี 6 ประการดงันี 
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1. แนวปฏิบติัขององค์กร (Company Practices) หมายถึง สิงทีองค์กรเป็นอยู่หรือ

คาดหวงัทีจะเป็นเช่นค่านิยมองคก์รปรัชญาภาพลกัษณ์ขององค์กรรวมถึงจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย

ขององคก์ร 

2. ลกัษณะงาน (Work) หมายถึง หน้าทีความรับผิดชอบหรือลกัษณะงานทีพนักงาน

ไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

3. สิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) หมายถึง สิงทีพนกังานไดรั้บจากองคก์รเพือ

เป็นการตอบแทนจากการปฏิบติังานทงัทีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินเช่นเงินเดือนสวสัดิการโบนัส

การไดรั้บการยอมรับเป็นตน้ 

4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในสิงต่างๆทีพนักงาน

สามารถรับรู้ไดใ้ชใ้นชีวิตการทาํงานของแต่ละคน 

5. โอกาสทีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง โอกาสในการเจริญกา้วหน้าภายในองค์กร

รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเองซึงเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

6. บุคลากร (People) หมายถึง ผูร่้วมทาํงานดว้ยโดยรวมถึงแนวความคิดทศันคติของผู ้

มีความรู้ความสามารถในการกาํหนดวิสยัทศัน์และแนวทางในการทีจะไปถึงจุดมุ่งหมายและบรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์กรตลอดจนความสัมพนัธ์ของนักงานทีมีต่อเพือนร่วมงานในองค์กรทงัใน

ระดบัเดียวกนั สูงกว่า หรือตาํกว่า 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้ง ทาํให้ได้

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รทีมีผลรวมตงัแต่ 3 ขึนไป ซึงสามารถสรุปไดต้ามตาราง 2.1  

 

ตาราง 2.1 สรุปองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
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การพดูถึงองคก์รเฉพาะในแง่บวก      3 

การปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป      3 

การใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ      4 

ความเชือมนัและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร 
     2 
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ตาราง 2.1 สรุปองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
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ความเต็มใจทีจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเต็มที

เพือองคก์ร 
     2 

ความตอ้งการทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพ

ในองคก์รของตน 
     1 

ระยะเวลาทีทาํงานอยูใ่นองคก์ร      2 

 

จากตาราง 2.1 สามารถสรุปองค์ประกอบความผกูพนัต่อองค์กรไดต้ามแนวคิดและ

ทฤษฎีของ Hewitt  (2004) โดยแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี  

1. การพดูถึงองค์กรเฉพาะในแง่บวก (Say) หมายถึง การทีพนักงานพูดถึงองค์กรกบั

ผูร่้วมงานและบุคคลภายนอกในทางบวก 

2. การปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Stay) หมายถึง การทีพนักงานมี

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

3. การใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) หมายถึง การทีพนกังานทาํตาม

หน้าทีให้ดีทีสุดและมีความเป็นไปไดที้จะช่วยเหลือหรือสนับสนุนเพือความสาํเร็จทางธุรกิจของ

องคก์ร 

จากรายละเอียดการสรุปองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองค์กรตามตาราง 2.1 ขา้งตน้ถึง

ปัจจยัทีทาํใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานสามารถแบ่งออกเป็นแบบจาํลองไดต้ามรูปภาพ 2.1 
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รูปภาพ 2.1 แบบจาํลองวดัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Hewitt Associate (Charles Cotter, 

Ph.D., 2013) 

 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเกียวกับปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

 

2.2.1  แนวคดิและทฤษฎีของ Steers (1977 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน,์ 2557) 

แบ่งปัจจยัทีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์รออกเป็น 3 กลุ่ม ดงันี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดบั การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่ง อตัราเงินเดือน 

2. ลกัษณะงานทีปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานทีปฏิบติัของแต่ละคนจะ

ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรทีแตกต่างกัน หากลกัษณะงานทีปฏิบัติดีจะทาํให้พนักงานมี

แรงจูงใจในการทาํงาน ถึงแมผ้ลงานจะยงัไม่ดีก็ตามแต่พนกังานจะเพิมความทุ่มเทงานใหม้ากขึน ซึง

ลกัษณะงานทีส่งผลต่อความผกูพนัขององคก์ร มีดงันี 

 ความมีอิสระในการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะงานทีพนกังานสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง

เต็มความสามารถ และมีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจของตนในการตดัสินไดอ้ยา่งเต็มที 
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 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานทีไม่ซาํซากจาํเจตอ้งใชท้กัษะและ

กิจกรรมหลายอยา่งในการปฏิบติังาน งานทีมีลกัษณะหลากหลายจะทาํให้พนักงานเกิดความสนใจ

ในงานและรู้สึกเป็นงานทีทา้ทาย 

 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง ลกัษณะงานทีระบุขอบเขตงานและหน้าที

ปฏิบติัทีชดัเจน 

 ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง การไดรั้บขอ้มลูและขอ้คิดเห็นป้อนกลบัของตวัเอง

จากเพือนร่วมงานหรือหวัหนา้ เพือใชเ้ป็นการประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ 

 งานทีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอื้น หมายถึง ลักษณะงานทีได้ติดต่อ สร้าง

ความสมัพนัธก์บัผูอื้น ทาํใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะตนเอง และพฒันาผลงาน ซึงจะทาํใหพ้นกังาน

รู้สึกเป็นส่วนหนึง และเป็นเจา้ขององคก์ร 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) คือ การรับรู้ในช่วงปฏิบติังาน แบ่ง

ไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ ดงันี 

 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับ

จากองคก์ร รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 

 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้ หมายถึง รู้สึกวางใจ อุ่นใจ ว่าองค์กรจะไม่

ทอดทิง 

 ความคาดหวงัทีได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การทีหวังว่าจะได้

ผลตอบแทนจากการทาํงาน 

 ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กร หมายถึง ทัศนคติต่อคนในองค์กร หากมี

ทศันคติทีดีจะทาํใหบ้รรยากาศการทาํงานดี เกิดความรักและช่วยเหลือกนัในองคก์ร 

 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (1986 อา้งใน ชาญวุฒิ บุญชม, 

2553: 8-9)  

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์กได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่  (Herzberg’s Two 

Factor Theory) ซึงสรุปว่ามีปัจจยัสาํคญั 2 ประการ ทีสมัพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของ

แต่ละบุคคล กล่าวคือ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัทีเกียวขอ้งกบังานโดยตรงเพือ

จูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้

ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึนเพราะปัจจยัทีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน

บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
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1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การทีบุคคลสามารถ

ทาํงานไดเ้สร็จสินและประสบความสาํเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การ

รู้จกัป้องกนัปัญหาทีจะเกิดขึน เมือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลืมในผลสาํเร็จ

ของงานนนั ๆ 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือไม่

ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับนีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กาํลงัใจ

หรือการแสดงออกอืนใดทีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมือไดท้าํงานอย่างหนึงอย่างใด

บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

1.3 ลกัษณะของงานทีปฏิบติั หมายถึง งานทีน่าสนใจ งานทีต้องอาศยั

ความคิดริเริมสร้างสรรคท์า้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานทีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้งัแต่ตน้

จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจทีเกิดขึนจากการได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างดีไม่มีการตรวจหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเลือนตาํแหน่งสูงขึนของบุคคลใน

องคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพือหาความรู้เพิมเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. ปัจจยัคาํจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยั

ทีจะคาํจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้ง

กบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานขึน และปัจจยัทีมาจากภายนอกบุคคล 

ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลือนขนัเงินเดือนในหน่วยงาน

นนั ๆ เป็นทีพอใจของบุคลากรในการทางาน 

2.2 โอกาสทีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที

บุคคลไดรั้บการแต่งตงัเลือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ทีบุคคลสามารถ

ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

2.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชา เพือนร่วมงาน 

หมายถึง การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาทีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถทาํงาน

ร่วมกนัมีความเขา้ใจซึงกนัและกนัอยา่งดี 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนนัเป็นทียอมรับนบัถือของสังคมที

มีเกียรติและศกัดิศรี 
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2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหาร

องคก์รการติดต่อสือสารภายในองคก์ร 

2.6 สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง

อากาศ ชวัโมงการทาํงาน รวมทงัลกัษณะของสิงแวดลอ้มอืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครืองมือต่าง ๆ อีก

ดว้ย 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกทีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที

ไดรั้บจากงานในหนา้ทีของเขาไม่มีความสุขและพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

2.8 ความมนัคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อความ

มนัคงในการทาํงาน ความยงัยนืของอาชีพ หรือความมนัคงขององคก์ร 

2.9 วิธีการปกครองของผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 

2.2.3 แนวคดิและทฤษฎีของ Hewitt Associate (2004 อา้งใน จิตติพร วิชดั, 2561: 16) 

ไดเ้สนอโมเดลความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ย 6 ปัจจยัทีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์ร คือ  

1. บุคคล (People) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง (Senior Leadership) ผูบ้ริหารระดบักลาง 

(Middle Management) ผูจ้ดัการ (Manager) และเพือนร่วมงาน (Co-Workers)  

2. งาน/แรงจูงใจในงาน (Work/Motivation) ได้แก่ แรงจูงใจภายใน (Instinct 

Motivation) ทรัพยากร (Resources) และ ภาระงาน (Work Tasks)  

3. โอกาสทีไดรั้บ (Opportunities) ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Opportunities) การเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development)  

4. คุณภาพชีวิต/คุณค่า (Quality of Life/Values) ไดแ้ก่ ความสมดุลระหว่างเรืองงาน 

และชีวิต (Work Life Balance) สภาพแวดลอ้มเชิงกายภาพในการทาํงาน (Physical Work 

Environment) ภาพลกัษณ์ขององค์กร (Organizational Reputation) คุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่

ของพนกังาน (Employee Health and Well Being) และความรับผิดชอบต่อสังคม (Corporate Social 

and Responsibility)  

5. กระบวนการ (Procedures) ไดแ้ก่ หลกัการบริหารงานบุคคล (People/HR Practices) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน (Managing Performance) และขนัตอนการทาํงาน (Work Processes)  

6. รางวลัโดยรวม (Total Rewards) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน (Pay) ผลประโยชน์เกือกูล 

(Benefits) การออมเพือการเกษียณอาย ุ(Retirement Saving) และการใหก้ารยอมรับ (Recognition) 
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2.2.4 แนวคดิและทฤษฎีของ International Survey Research [ISR] (2004) 

ได้อธิบายถึงปัจจัยทีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 

Engagement) ว่ามี 4 ปัจจยัหลกั ดงันี  

1. การพฒันาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกา้วหน้าและการพฒันาใน

อาชีพของแต่ละบุคคล การจดัการทีมีประสิทธิภาพสาํหรับคนทีมีความสามารถพิเศษ (Talent) ใน

องค์กรนันมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยเฉพาะการรักษาพนักงานทีมี

ศกัยภาพสูงนัน มีความสัมพนัธ์กบัการเตรียมโอกาสสาํหรับการพฒันาบุคลากร กุญแจสาํคญัของ

การมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัสูง องคก์รจะตอ้งเตรียมโปรแกรมสาํหรับพนักงาน 

และให้โอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะใหม่ ๆ เมือองค์กรลงทุนกบัพนักงาน 

พนกังานก็จะยอมลงทุนใหก้บัองคก์รเช่นกนั  

2. ผูน้าํ (Leadership) คือ ผูน้าํทีสามารถสือสารถึงค่านิยมหลกัขององค์กรอย่างชดัเจน 

และการรักษาไวซึ้งมาตรฐานของบริษทัเกียวกบัการกระทาํทางจริยธรรมและการปฏิบติัตนใหเ้ป็นที

ยอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ร ในทีนี ผูน้าํ หมายถึง ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการและ หัวหน้า

งาน  

3. ภาพลกัษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนกังานเกียวกบัคุณภาพสินคา้ และบริการของ

องคก์รอนัจะมีความสมัพนัธก์บัลกูคา้ พนกังานจะถ่ายทอดภาพลกัษณ์องค์กรอย่างไรนันขึนอยู่กบั

มุมมองของพนกังานแต่ละคน  

4. การใหอ้าํนาจในการกระทาํ และการตดัสินใจ (Empowerment) คือ การทีพนกังานมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานทีเกียวขอ้งกบัตวัเขาเอง หากตอ้งการให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กร

ในระดบัสูง องคก์รจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานทีสร้างความเชือมนัและสภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานทีทา้ทาย มีความแตกต่างทางความคิด ซึงจะนาํไปสู่การปรับปรุงเพือความก้าวหน้าของ

องค์กร การสร้างวฒันธรรมทีก่อให้เกิดความกลวัต่อการถูกตาํหนิ จะทาํให้พนักงานไม่กลา้ทีจะ

แสดงความคิดเห็นหรือริเริมสิงใหม่ 

 

2.2.5 แนวคดิและทฤษฎีของ Perrin  

Perrin (2003) กล่าวว่า ปัจจยัทีมีอิทธิพลความผกูพนัในองคก์รมี 2 ปัจจยัหลกั คือ  

1. ปัจจยัด้านเหตุผล (Rational Factors) เกียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ

องคก์ร  
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2. ปัจจยัดา้นอารมณ์ (Emotional Factors) เกียวกบัความพึงพอใจส่วนบุคคล แรง

บนัดาลใจ และความรู้สึก ทีจะเป็นส่วนหนึงขององค์กร โดยทีรายละเอียดของปัจจยัย่อย ๆ ต่าง ๆ 

ไดแ้ก่  

- ความสนใจต่อความเป็นอยูที่ดีของพนกังานจากผูบ้ริหาร  

- ความทา้ทายของงาน  

- การมีอาํนาจตดัสินใจ  

- ความชดัเจนของวิสยัทศัน์หรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร  

- ความกา้วหนา้ในอาชีพ  

- ชือเสียงของบริษทั  

- สภาพแวดลอ้มทีส่งเสริมความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม  

- ความเพียงพอและเหมาะสมของทรัพยากรในการทาํงาน  

- ความอิสระในการทาํงาน  

- ความชดัเจนในวิสยัทศัน์ของผูบ้ริหาร  

- ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเชือมนั และนบัถือในผูน้าํองคก์ร 

 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวิจยัทีเกียวขอ้ง ทาํให้ได้

ปัจจัยทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึงเป็นตวัแปรทีมีผลรวมตงัแต่ 3 ขึนไป ซึง

สามารถสรุปไดต้ามตาราง 2.2 

 

ตาราง 2.2 สรุปองคป์ระกอบปัจจยัทีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัทีมคีวามสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

St
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  (
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) 
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) 
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R
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4)
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 (2

00
3)

 

รวม 

1.
 ด้

าน
ลัก

ษ
ณ

ะง
าน

 1.1 ความมีอิสระในการทาํงาน  
 
   4 

1.2 ความหลากหลายของงาน  
  

  3 

1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  
 
   3 

1.4 ผลป้อนกลบัของงาน   
 

  3 

1.5 งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น  
 
   4 
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ตาราง 2.2 สรุปองคป์ระกอบปัจจยัทีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ปัจจยัทีมคีวามสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

St
ee

rs
  (

19
97

) 

H
ew

itt
  (

20
04

) 
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zb
er

g 
 (1

98
6)

 

IS
R

 (2
00

4)
 

Pe
rr

in
 (2

00
3)

 

รวม 

2.
  ด้

าน
ป

ระ
สบ

กา
รณ์

ใน
กา

ร

ท
ําง

าน
 (W

or
k 

E
xp

er
ie

nc
e)

 2.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อ

องคก์ร 
     5 

2.2 ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้      3 

2.3 ความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์ร 
 

 
   3 

2.4 ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร  
 
   3 

3.
  ด้

าน
กา

รบ
ริห

าร
อง

ค์ก
ร 3.1 ภาวะผูน้าํ 

 
    4 

3.2 วฒันธรรมองคก์ร 
 
    4 

3.3 การบริหารค่าตอบแทน      3 

3.4 คุณภาพชีวิต      3 

3.5 บรรยากาศในองคก์ร 
 
    4 

3.6 โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 
 
    4 

 

จากตาราง 2.2 สรุปองคป์ระกอบปัจจยัทีมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองค์กรตาม

แนวคิดและทฤษฎีของ Steers  (1997) Hewitt  (2004) Herzberg  (1986) ISR (2004) และ Perrin 

(2003) โดยแบ่งเป็น 3 ปัจจยัหลกั และมีรายละเอียดรายดา้น ดงันี  

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้น

ความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานทีมี

โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 

2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกว่า

ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 
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3. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นวฒันธรรม

องคก์ร ดา้นการบริหารค่าตอบแทน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นบรรยากาศในองค์กร และดา้นโอกาสใน

การพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 

 

 

2.3 งานวจิยัทีเกียวข้อง 

 

ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

จิตติพร วิชดั 

(2561) 

ปัจจยัทีมี

ความสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนั

องคก์รดา้นการ

บริหารองคก์รและ

ดา้นลกัษณะงาน

ของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชนัวาย

ของบริษทั

เครืองสาํอางแห่ง

หนึงในประเทศ

ไทย 

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชนัวายของ

บริษทักลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน

ทงัหมด 160 คน 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัดา้นการ

บริหารองคก์ร (ดา้นภาวะผูน้าํ วฒันธรรม

องคก์ร คุณภาพชีวิต โอกาสในการพฒันา

และกา้วหนา้ในงาน) ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน (ความชดัเจนในงาน ความทา้ทายใน

งาน) มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนั

องคก์ร 2) ความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายของบริษทั

เครืองสาํอางแห่งหนึงในประเทศไทยอยู่

ในระดบัมากทีสุด 

สิทธิศกัดิ 

มณีฉาย

(2561) 

ปัจจยัทีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังานสายงาน

เทคโนโลยี

ธนาคารกรุงไทย

สาํนกังานใหญ่ 

พนกังานสายงาน

เทคโนโลยี

ธนาคารกรุงไทย

สาํนกังานใหญ่

จาํนวน 350 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานประกอบดว้ยดา้น

ความสาํคญัของงานดา้นความอิสระในการ

ทาํงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานดา้น

ความทา้ทายในงานและดา้นผลสะทอ้น

กลบัของงานมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีระดบั 0.05 และปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานพบว่าดา้น

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดแ้ละดา้น

ความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงานมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ส่วนดา้น

ความคาดหวงัในโอกาส ความกา้วหนา้ใน

การทาํงานและภาวะผูน้าํ และการ

สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

อธิษฐาน 

ว่องวิวฒัน์

(2561) 

ปัจจยัทีมี

ความสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังานในบริษทั

ขนส่งเอกชนแห่ง

หนึงในประเทศ

ไทย 

พนกังานทงัหมด

ทีปฏิบติังานใน

บริษทัขนส่ง

เอกชนแห่งหนึง 

สาขาสาํนกังาน

ใหญ่ จาํนวน 209 

คน 

เพศ อาย ุและอายกุารทาํงาน ทีแตกต่างกนั 

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีระดบั 

0.05 ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้น 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อ

เดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติ ทีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน ประกอบดว้ยดา้นความมี

อิสระในการทาํงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์

ของงาน ดา้นความสาํคญัของงาน และดา้น

การมีส่วนร่วมในการใหท้าํงานทีแตกต่าง

กนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ของ

พนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ทีระดบั 

0.05 และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงาน ประกอบดว้ย ดา้นความรู้สึกว่า

ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดา้น

ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ดา้นความน่าเชือถือและชือเสียงของ

องคก์ร ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือน

ร่วมงาน และดา้นความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพทีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติ ทีระดบั 0.05 

อารียญ์า 

ดิลกพฒัน 

มงคล 

(2561) 

ปัจจยัเรือง

สวสัดิการทีมี

อิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจเลือกเขา้

ทาํงานของผูแ้ทน

ยาในบริษทัยา

เอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ผูแ้ทนยาที

รับผดิชอบฝัง

โรงพยาบาล ใน

บริษทัผูผ้ลิตยา

ภาคเอกชน ใน

เขต

กรุงเทพมหานคร 

รวมทงัสิน 404 

ชุด 

ปัจจยัทีมีผลต่อระดบัการตดัสินใจเลือกเขา้

ทาํงานในบริษทัยาเอกชนของผูแ้ทนยา 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 มี

ทงัสิน 4 ปัจจยั โดยเรียงลาํดบัจากมากไป

นอ้ย คือ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพือน

ร่วมงาน หวัหนา้งาน ปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัจจยัดา้น

ค่าตอบแทนและสวสัดิการดา้นความ

มนัคง และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดิการดา้นเกือกลู สาํหรับดา้น

ประชากรศาสตร์ พบว่าลกัษณะของ

ประชากรศาสตร์ทางดา้นอาย ุรายได ้และ

ประสบการณ์ในการทาํงานทีแตกต่างกนั 

จะส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงาน

ในบริษทัยาทีแตกต่างกนั 

กรวภิา 

วรรณแสวง

(2560) 

ปัจจยัทีมี

ความสมัพนัธก์บั

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังาน: 

กรณีศึกษา บริษทั

หลกัทรัพยก์าร 

พนกังานบริษทั

หลกัทรัพยจ์ดัการ

กองทุนรวมแห่ง

หนึงในประเทศ

ไทย จาํนวน 187 

คน 

ตวัแปรลกัษณะงานและการบริหารงาน 

ดา้นความสาํคญัของงาน ลกัษณะของงาน 

ความกา้วหนา้ในงาน ความสมัพนัธก์บั

ผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพือน

ร่วมงานและการมีส่วนร่วมต่อองคก์ร มี

ความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

(Correlation) และยงัพบปัจจยัทีมี 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

 จดัการกองทุนรวม

แห่งหนึงใน

ประเทศไทย 

 ผลกระทบอยา่งมีนยัสาํคญัในลกัษณะงาน

และการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน

งานและความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 

พิมพพิสุทธิ 

ตงัฤกษว์รา

สกุล (2560) 

ปัจจยัทีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนั

ทุ่มเทของพนกังาน

ธนาคารกลุ่มเจน

เนอเรชนัวาย 

พนกังานธนาคาร

กลุ่มเจนเนอเรชนั

วายทีมีอายอุยู่

ระหว่าง 20 - 39 

ปี  

ทงัหมด 387 คน 

ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ต่อความผกูพนัทุ่มเทของ

พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย 

ชีใหเ้ห็นว่า เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง

งาน โอกาสในอาชีพ การเรียนรู้และพฒันา 

การสือสาร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและชีวิต

การทาํงาน ความมีอิสระในการทาํงาน 

ภาวะผูน้าํระดบัอาวุโส และภาวะผูน้าํ

ระดบัหน่วยธุรกิจ มีความสมัพนัธต่์อความ

ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน

เนอเรชนัวายอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p 

<0.05) จากการการวิเคราะห์ความถดถอย 

(Regression Analysis) พบว่า ภาวะผูน้าํ

ระดบัหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระในการ

ทาํงาน โอกาสในอาชีพ ตาํแหน่งงาน การ

สือสาร การเรียนรู้และพฒันา และเพศ มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน

ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชนัวายอยา่งมี

นยัสาํคญั (p <0.05) ขณะทีสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตวัและชีวิตการทาํงาน ภาวะผูน้าํ

ระดบัอาวุโส และระดบัการศึกษา ไม่มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน

ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชนัวายอยา่งมี

นยัสาํคญั (p >0.05) 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

ลลิตา 

พรรณพนา

วลัย(์2560) 

ปัจจยัทีมี

ความสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัของ

พนกังานเจเนอ

เรชนัวายต่อ

โรงแรมแห่งหนึง

ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานเจเนอ

เรชนัวายทีทาํงาน

โรงแรมแห่งหนึง 

ในเขต

กรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 118 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลในทุก ๆ ดา้นทีแตกต่าง

กนัของพนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์ร

ทีไม่แตกต่างกนั และทุกดา้นของปัจจยั

ลกัษณะงานทีปฏิบติั มีความสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีระดบั 0.01 รวมถึงทุกดา้นของปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์รอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 เช่นกนั 

ณัฐพร ด่าน

ชยันาม 

(2559) 

ระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของ

พนกังาน

กรณีศึกษา บริษทั

นาํเขา้ส่งออก

สินคา้และ

ใหบ้ริการจดัการ

ห่วงโซ่อุปทาน

แห่งหนึงในจงัหวดั

กรุงเทพมหานคร 

พนกังานบริษทั

นาํเขา้ส่งออก

สินคา้และ

ใหบ้ริการจดัการ

ห่วงโซ่อุปทาน

แห่งหนึงใน

จงัหวดั

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความผกูพนัทีมีต่อองคก์รในดา้นต่าง 

ๆ ไดแ้ก่ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความต่อเนือง และความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ผลการศึกษา

พบว่า พนกังานมีระดบัความผกูพนัดา้น

ความรู้สึกมากทีสุดเป็นอนัดบั หนึง 

รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นความ

ต่อเนือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน

ทางสงัคม ตามลาํดบั 

ลลิตา 

จนัทร์งาม 

(2559) 

ปัจจยัทีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของ

พนกังานธนาคาร

ออมสินสาํนกังาน

ใหญ่กลุ่มลกูคา้

บุคคล 

พนกังานธนาคาร

ออมสิน

สาํนกังานใหญ่

กลุ่มลกูคา้บุคคล

จาํนวน 287 คน 

ผูที้ตอบแบบสอบถามในครังนีเป็นเพศ

หญิงมากกว่าเพศชายมีสถานภาพโสดอายุ

อยูใ่นช่วง 31-40 ปีการศึกษาระดบัปริญญา

ตรีระยะเวลาการทาํงานอยูร่ะหว่าง5-10 ปี

รายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 บาทและ

ส่วนใหญ่สงักดัฝ่ายปฏิบติัการธุรกิจเงิน

ฝาก 

- ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีระดบั

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยตวัแปร 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ดา้นความปรารถนาทีจะอยูใ่นองคก์ารมี

ค่าเฉลียสูงทีสุด 

- ความคาดหวงัทีจะกา้วหนา้ในหนา้ทีการ

งานการพฒันาการทาํงานทศันคติทีมีต่อ

เพือนร่วมงานภาวะผูน้าํและค่าตอบแทน

ทุกปัจจยัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั

ต่อองคก์รโดยภาพรวมโดยทีปัจจยัดา้น

ภาวะผูน้าํดา้นทศันคติทีมีต่อเพือนร่วมงาน

ดา้นการพฒันาการทาํงานและดา้น

ค่าตอบแทนมีความสมัพนัธท์างบวกใน

ระดบัปานกลางส่วนปัจจยัดา้นความ

คาดหวงัทีจะกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานมี

ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัตาํ 

วีรพล 

ประทีปวร

คุณ (2559) 

ปัจจยัทีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์ร กรณีศึกษา 

พนกังานระดบั

ปฏิบติัการธนาคาร

พาณิชยแ์ห่งหนึง 

พนกังานระดบั

ปฏิบติัการใน

ธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึง จาํนวน 

258 ราย 

ระดบัความผกูพนั ระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของ พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่ง

นีอยูใ่นระดบัสูง และจากผลการทดสอบ

สมมติฐานทาํใหท้ราบว่า ลกัษณะส่วน 

บุคคล ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ในขณะทีตวัแปรลกัษณะงาน 

และประสบการณ์ทีไดจ้าก การทาํงาน มี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ชนกนาถ 

เหมือนโพธิ 

(2557) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของ

พนกังานขายหนา้

ร้านบริษทัไฟเซอร์ 

(ประเทศไทย) 

พนกังานขายหนา้

ร้าน บริษทัไฟ

เซอร์ (ประเทศ

ไทย) จาํกดัแผนก

ธุรกิจคอนซูเมอร์ 

เฮลธแ์คร์จาํนวน

100คน 

พนกังานส่วนใหญ่ทีตอบแบบสอบถาม

เป็นเพศหญิง มีอาย ุ23-27 ปี จบการศึกษา

ระดบัชนัมธัยมศึกษา มีประสบการณ์ใน

การทาํงาน 4 ปีขึนไป และมีรายไดต่้อ

เดือนที 9,000-15,000 บาท ผลการวิจยั

พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นในปัจจยัคาํ

จุน และปัจจยัจูงใจทีมีผลต่อระดบั 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก

ทุกดา้น ทงัดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงาน ดา้น

สภาพการทาํงานและความมนัคงของงาน 

ดา้นผลประโยชนต์อบแทน ดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บ

การยอบรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที

ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้น

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ทีการงาน 

ซึงในภาพรวม พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

นอกจากนีจากการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า พนกังานทีมีปัจจยัส่วนบุคคลที

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที

ไม่แตกต่างกนั และ ปัจจยัคาํจุน และปัจจยั

ทีเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน มี

ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

ธญักิตติ 

จนัทรัศมี

(2557) 

ปัจจยัทีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนั

องคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชนัวาย : 

กรณีศึกษา

พนกังานภายใต้

ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑ์

อาหารในประเทศ 

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชนัวาย 

ภายใตธุ้รกิจคา้

ผลิตภณัฑอ์าหาร

ในประเทศบริษทั 

ซีพีเอฟ เทรดดิง 

จาํกดั จาํนวน 

260คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซึงประกอบดว้ย

ดา้นโอกาสเรียนรู้และกา้วหนา้ในงาน ดา้น

ความทา้ทายของงาน ดา้นงานทีไดมี้

โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น ดา้น

ความสาํคญัต่อเป้าหมายองคก์ร และปัจจยั

ดา้นตวัแบบการบริหารองคก์รซึง

ประกอบดว้ยดา้นวิธีการกฎระเบียบในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการใหโ้อกาสไดมี้ส่วน

ร่วมในขอ้เสนอแนะและดาํเนินการ 



26 

 

ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

 บริษทั ซีพีเอฟ     

เทรดดิง จาํกดั 

 ในโครงการทีสาํคญัขององคก์รดา้นการ

สร้างสมัพนัธภาพในหน่วยงาน ดา้นการ

สือสารภายในองคก์รดา้นการจ่ายอตัรา

ค่าจา้งและผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการ

จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานพนกังานกลุ่ม เจเนอเรชนัวาย:

กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้

ผลิตภณัฑอ์าหารในประเทศ บริษทั ซีพี

เอฟ เทรดดิงจาํกดัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีระดบั0.05 มีเพียงดา้นการใหอิ้สระ

ในการปฏิบติังานทีไม่มีความสมัพนัธต่์อ

ความผกูพนัองคก์ร 

นนัทพร 

เลิศธีร

พิพฒัน์ 

(2557) 

ทศันคติของ

ผูส้มคัรงานทีมีต่อ

อาชีพพนกังานขาย

ของกลุ่มผูมี้

การศึกษาระดบั

ปริญญาตรี 

กรณีศึกษากลุ่ม

ธุรกิจ

หา้งสรรพสินคา้ 

บริษทั กลุ่ม

เซ็นทรัล จาํกดั 

พนกังานขายที

ผา่นทดลองงาน 

และมีอายงุาน 2 

ปีขึนไป จาํนวน 

100 คน 

ปัจจยัส่วนบุคคลเรืองรายไดต่้อเดือนของ

ผูส้มคัรงานส่งผลต่อทศันคติของผูส้มคัร

งานทีมีต่ออาชีพพนกังานขายของกลุ่มผูมี้

การศึกษาระดบัปริญญาตรี และ ปัจจยั

แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความปลอดภยั

และมนัคง ส่งผลต่อ ทศันคติดา้นความ

มนัคงและดา้นคุณภาพชีวิต ปัจจยัแรงจูงใจ

ดา้นความตอ้งการการยกยอ่งส่งผลต่อ

ทศันคติดา้นคุณภาพชีวิตและปัจจยั

แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสาํเร็จใน

ชีวิตส่งผลต่อทศันคติดา้นความมนัคง ดา้น

การยอมรับ และดา้นคุณภาพชีวิต 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

ปกภณจนั

ทศาสตร์

(2557) 

ปัจจยัคุณสมบติั

ส่วนบุคคลปัจจยั

ดา้นลกัษณะงาน

และแรงจูงใจทีมี

ผลต่อความผกูพนั

กบัองคก์รของ

พนกังานเอกชน

ระดบัปฏิบติัการใน

เขตลาดพร้าว-

จตุจกัร 

พนกังานเอกชน

ระดบัปฏิบติัการ

ในเขตลาดพร้าว- 

จตุจกัรจาํนวน 

400 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นเพศ

อายกุารศึกษาสถานภาพระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร

ส่วนในดา้นรายไดไ้ม่มีผลต่อความผกูพนั

กบัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที

ระดบั 0.05 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้น

ความอิสระในการทาํงานและความ

คาดหวงัทีจะกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานมี

ผลต่อความผกูพนักบัองคก์รส่วนในดา้น

ความเขา้ใจในการทาํงานความหลากหลาย

ในการทาํงานความทา้ทายในการทาํงาน

และงานทีทาํตอ้งมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นนนั

ไม่มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 และปัจจยั

แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ความมนัคง

ในงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผล

ต่อความผกูพนักบัองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั 0.05 

มนิษาโล่ห์

เจริญกาล 

(2557) 

ปัจจยัทีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนั

องคก์รของ

พนกังานกลุ่มเจ

เนอเรชนัวาย 

กรณีศึกษา

พนกังานสายงาน 

พนกังานสายงาน

สนบัสนุนบริษทั

เจริญโภคภณัฑ์

อาหารจาํกดั 

(มหาชน) จาํนวน 

360คน 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงมีอายรุะหว่าง 31 – 35 ปีมีสถานภาพ

โสด/หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยูส่าํเร็จ

การศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี

ปฏิบติังานในตาํแหน่งพนกังานมีรายได้

เฉลียต่อเดือนระหว่าง 15,000–25,000 บาท

มีระยะเวลาในการทาํงานทีบริษทัปัจจุบนั 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

 สนบัสนุนบริษทั

เจริญโภคภณัฑ์

อาหารจาํกดั 

(มหาชน) 

 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3ปีและทาํงานอยูใ่น

ส่วนกลาง (กทม.และปริมณฑล) โดยมี

ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัคาํจุนโดยรวม

ในระดบัมากรวมถึงมีความคิดเห็นเกียวกบั

ความผกูพนัองคก์รโดยรวมในระดบัมาก 

ยวุรรณดา 

สงัขะวาทิน 

(2557) 

ทศันคติเกียวกบั

บรรยากาศการ

ทาํงานที

สนุกสนาน ความ

พึงพอใจ การเป็น

สมาชิกทีดี ความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

และความผกูพนัใน

งาน 

กลุ่มคนGen-Y ที

อาศยัอยูใ่น

กรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 397 ราย 

บรรยากาศการทาํงานทีสนุกสนานนนัมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความพึงพอใจ

ในงาน(Satisfaction at work),การเป็น

สมาชิกทีดีดา้นพฤติกรรม(Organizational 

Citizenship Behavior) ความสาํนึกใน

หนา้ทีการมีมารยาท และการใหค้วาม

ร่วมมือ, การเป็นสมาชิกทีดีดา้นพฤติกรรม

การมีนาํใจนกักีฬา,ความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ(Affective 

Commitment) และความผกูพนัในงาน

(Work Engagement)ในกลุ่มคนGen-Y แต่

บรรยากาศการทาํงานทีสนุกสนานนนัไม่มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร(Continuance 

Commitment) และความผกูพนัดา้น

บรรทดัฐาน(Normative Commitment)ใน

กลุ่มคนGen-Y 

ธนรัฐ นา

ทอง (2556) 

ปัจจยัทีมีผลต่อ

ความผกูพนัใน

องคก์รของ

พนกังานธนาคาร

ออมสินภาค 5 

พนกังานธนาคาร

ออมสิน 

ภาค 5 จาํนวน 

279 คน 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคาร

ออมสินภาค 5 ตวัแปรอายแุตกต่างกนัจะมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัทาง

สถิติส่วนตวัแปรระดบัการศึกษาระยะเวลา

ทีปฏิบติังานอตัราเงินเดือน 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

   ตาํแหน่งงานและสงักดัไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร 

2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังาน

ธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (x= 3.49) โดยทีปัจจยัทีมีต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเรียงลาํดบัจากมากไป

นอ้ยคือความมีอิสระในการทาํงานอยูใ่น

ระดบัมาก (x= 3.56) ความสาํคญัของงาน

อยูใ่นระดบัมาก(x= 3.55) ความมี

เอกลกัษณ์ของงานอยูใ่นระดบัมาก 

(x=3.54) และการมีส่วนร่วมของงาน

ระดบัปานกลาง (x= 3.32) 

3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก (x= 3.54) โดยทีปัจจยัทีมีต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ารเรียงลาํดบัจากมากไป

นอ้ยคือความสมัพนัธก์บัเพือนร่วมงานอยู่

ในระดบัมาก (x= 3.94) ความน่าเชือถือ

และชือเสียงขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

(x= 3.86) ความรู้สึกว่าตนเองมี

ความสาํคญัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (x= 3.41) และความรู้สึกว่าองคก์ร

เป็นทีพึงพาไดร้ะดบัปานกลาง (x= 2.93) 

4. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานธนาคารออมสินภาคอยูใ่นระดบั

ปานกลาง (x= 3.23) 
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ตาราง 2.3 สรุปงานวิจยัทีเกียวขอ้ง (ต่อ) 

ชือผู้ศึกษา ชือหัวข้องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

ปาริชาต

บวัเป็ง 

(2554) 

ปัจจยัทีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังานบริษทั ได

กิ น อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย 

(จาํกดั) 

พนกังานบริษทั 

ไดกิ น อินดสัท

รีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) จาํนวน 

336 คน 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั ไดกิ น อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เมือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉลีย 3 ลาํดบั มากทีสุด คือ ดา้น

ความรู้สึก รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน

ทางสงัคม และดา้นความต่อเนือง 

แพรวดาว 

พงศาจารุ

(2549) 

ปัจจยัทีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อ

องคก์รของ

พนกังานกลุ่มงาน

ทรัพยากรบุคคล 

ช่วงอายเุจเนอเรชนั

วาย ทีปฏิบติังาน

ในพืนที

กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

พนกังานกลุ่ม

งานทรัพยากร

บุคคล ช่วงอายเุจ

เนอเรชนัวาย ที

ปฏิบติังาน ใน

พืนที

กรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

จาํนวน 116 คน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาส

กา้วหนา้ในงาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็น ปัจจยัดา้น

ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพิงได ้ปัจจยั

ดา้นทศันคติทีมีต่อเพือนร่วมงาน และ

ปัจจยัทุกดา้นทงัหมดรวมกนั รวม 6 ตวั

แปรอิสระ มีความสมัพนัธ ์เชิงบวกกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่ม

งานทรัพยากรบุคคล ช่วงอายเุจเนอเรชนั

วาย ทีปฏิบติังานในพืนทีกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที

ระดบั 0.01 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตทีเกียวขอ้งพบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน มากน้อยขึนอยู่กับการบริหารจดัการของ

หน่วยงานนนั ๆ จากการศึกษาปัจจยัลกัษณะงานขา้งตน้สามารถแบ่งลกัษณะงาน ออกเป็น 5 ดา้น 

ตามแนวคิดของ Steers (1977, อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน,์ 2557) ประกอบดว้ย ดา้นความมี

อิสระในการทาํงาน (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน,์ 2561; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษ์วราสกุล, 2560; ลลิตา พรรณ

พนาวลัย,์ 2560 และวีรพล ประทีปวรคุณ, 2559) ดา้นความหลากหลายของงาน (ลลิตา พรรณพนา

วลัย,์ 2560 และวีรพล ประทีปวรคุณ, 2559) ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน (จิตติพร วิชดั, 2561; 

สิทธิศกัดิ มณีฉาย, 2561; อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; กรวิภา วรรณแสวง, 2560; ลลิตา พรรณพนา
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วลัย,์ 2560; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559 และธนรัฐ นาทอง, 2556) ดา้นผลป้อนกลบัของงาน (ลลิตา 

พรรณพนาวลัย,์ 2560; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559; ชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557;  นันทพร เลิศธีร

พิพฒัน์, 2557 และแพรวดาว พงศาจารุ, 2549) และดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น (อธิษฐาน 

ว่องวิวฒัน์, 2561; กรวิภา วรรณแสวง, 2560; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษว์ราสกุล, 2560; ลลิตา พรรณพนา

วลัย,์ 2560; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559; ชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557; ธญักิตติ จนัทรัศมี, 2557; 

ยวุรรณดา สงัขะวาทิน, 2557 และแพรวดาว พงศาจารุ, 2549) 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงานทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวขอ้งพบว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีผลต่อระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง ซึงสามารถแบ่งการศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจยั

ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1986 อา้งใน ชาญวุฒิ บุญชม, 2553: 8-9) ออกเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กร (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; สิทธิศกัดิ มณีฉาย, 

2561; ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560; ณัฐพร ด่านชยันาม, 2559; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559; ชนกนาถ 

เหมือนโพธิ, 2557; ธนรัฐ นาทอง, 2556 และแพรวดาว พงศาจารุ, 2549) ดา้นความรู้สึกว่าองค์กร

เป็นทีพึงพาได ้(อธิษฐาน ว่องวิวฒัน,์ 2561; สิทธิศกัดิ มณีฉาย, 2561; ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560; 

ณัฐพร ด่านชัยนาม, 2559; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559; ธนรัฐ นาทอง, 2556 และแพรวดาว        

พงศาจารุ, 2549) ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; 

ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560; วีรพล ประทีปวรคุณ, 2559; ชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557;นันทพร เลิศ

ธีรพิพฒัน์, 2557; ธนรัฐ นาทอง, 2556 และปาริชาต บัวเป็ง, 2554) และดา้นทศันคติต่อเพือน

ร่วมงานและองค์กร (อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; อารียญ์า ดิลกพฒันมงคล, 2561; กรวิภา วรรณ

แสวง, 2560; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษว์ราสกุล, 2560; ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560; วีรพล ประทีปวรคุณ, 

2559; ธญักิตติ จนัทรัศมี, 2557; ยุวรรณดา สังขะวาทิน, 2557; ธนรัฐ นาทอง, 2556 และแพรวดาว 

พงศาจารุ, 2549) 

ส่วนปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวขอ้งพบว่ามีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลางถึง

ระดบัสูง สามารถแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) (จิตติพร วิชดั, 

2561; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษว์ราสกุล, 2560; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559 และชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557) 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) (จิตติพร วิชดั, 2561; ณัฐพร ด่านชยันาม, 2559; ชนก

นาถ เหมือนโพธิ, 2557 และมนิษา โล่ห์เจริญกาล, 2557) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

(Compensation Management) (อารียญ์า ดิลกพฒันมงคล, 2561) ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

(พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษ์วราสกุล, 2560 และนันทพร เลิศธีรพิพฒัน์, 2557) ดา้นบรรยากาศในองค์กร 



32 

 

(Organization Environment) (อารียญ์า ดิลกพฒันมงคล, 2561; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษ์วราสกุล, 2560; 

ชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557 และยุวรรณดา สังขะวาทิน, 2557) และดา้นโอกาสในการพฒันาและ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (จิตติพร วิชดั, 2561; อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์, 2561; กรวิภา วรรณแสวง, 

2560; พิมพพิสุทธิ ตงัฤกษ์วราสกุล, 2560; ชนกนาถ เหมือนโพธิ, 2557; ธญักิตติ จนัทรัศมี, 2557; 

นนัทพร เลิศธีรพิพฒัน,์ 2557 และแพรวดาว พงศาจารุ, 2549) 

 

 

2.4 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

จากการศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองค์กร 

นาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ดงันี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

ตวัแปรต้น(Independent Variable) 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

1. ความมีอิสระในการทาํงาน 

2. ความหลากหลายของงาน 

3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

4. ผลป้อนกลบัของงาน 

5. งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. การพดูถึงองคก์รในแง่บวก (Says) 

2. ความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็น

สมาชิกขององคก์ร (Stay) 

3.ความทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็ม

ความสามารถ (Strive) 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในทีทํางาน 

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

2. ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้

3. ความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

4. ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) 

2. วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) 

3. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 

4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

5. บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) 

6. โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
ภาพ 2.2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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2.5 สมมตฐิานการวจิยั 

สมมตฐิานที 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.1 ความมีอิสระในการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.2 ความหลากหลายของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.4 ผลป้อนกลบัของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.5 งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิานที 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 2.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์รมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 2.2 ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดมี้อิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานที 2.3 ความคาดหวงัทีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 2.4 ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3 ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.1 ภาวะผูน้ ํา (Leadership) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.2 วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.3 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.4 คุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.5 บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.6 โอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 
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บทท ี3 

วธีิการดําเนินการวจิยั 

 

 

การศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครเป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิง

ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืองมือในการเก็บ

ข้อมูลผ่านการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง เพือเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ให้ได้ตาม

วตัถุประสงค์ของการวิจัย ผูว้ิจ ัยจึงได้ก ําหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและขันตอนตาม

รายละเอียดทีจะเสนอดงัต่อไปนี 

3.1 วิธีการศึกษา 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา 

3.3 ระยะเวลาในการทาํวิจยั 

3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3.5 เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั 

3.6 การวิเคราะห์และการประมวลผล 

 

 

3.1 วธีิการศึกษา 

วิธีการศึกษาวิจยัในครังนี เป็นวิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ปัจจยัทีมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งของประชากรทีศึกษา 

 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการศึกษา 

1. ประชากรทีใชศึ้กษา คือ พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก 
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เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครจาํนวน 338 คน โดยไดข้อ้มูลจากสายงานทรัพยากร

บุคคล ณ เดือนพฤษภาคม 2562 

2. กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษาในครังนี ซึงผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการคาํนวณหาตวัอย่าง 

โดยการคาํนวณสําหรับกรณีทีทราบจาํนวนประชากรทีแน่นอน (Finite population) ของ Taro 

Yamane (ประสพชยั พสุนนท,์ 2553) โดยใชค้วามเชือมนัที 95% และยอมให้มีการคลาดเคลือนใน

การเลือกตวัอยา่ง 5% มีวิธีการคาํนวณดงันี 

 

   สูตร   푛 =  

 

   เมือ   n    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N   แทน ขนาดของประชากร 

     e    แทน ความคลาดเคลือนของการสุ่มตวัอยา่ง 5% 

 

   แทนค่า  푛 =
( . )

 

      

     n  =  183.20   

 

ดงันนั ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 183 คน และสาํรองแบบสอบถาม

ทีไม่สมบูรณ์จาํนวน 25 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทงัหมด 208 คน 

 

 

3.3 ระยะเวลาในการทําวจิยั 

งานวิจัยครังนีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถาม กาํหนดระยะเวลาเก็บขอ้มูลประมาณ 2 เดือน ระหว่างเดือนมิถุนายน ถึง กรกฎาคม 

พ.ศ. 2562 

 

 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวจิยัครังนีมีแหล่งขอ้มลูแยกเป็น 2 ประเภท ดงันี 
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1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง คือพนกังานทีสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 208 คน 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการค้นควา้ข้อมูลจากหนังสือทาง

วิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยัทีเกียวข้อง และขอ้มูลจาก

อินเตอร์เน็ต 

 

 

3.5 เครืองมือทีใช้ในการวจิยั 

 

3.5.1 ลกัษณะของเครืองมอื 

ผูว้ิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครืองมือเพือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดย

รายละเอียดแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงันี 

ส่วนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 6 ขอ้

ซึงเป็นคาํถามทีกาํหนดคาํตอบให้เลือก (Check list question) ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนที 2 แบบสอบถามเกียวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม 5 ดา้น จาํนวนทงัหมด 14 ขอ้ ไดแ้ก่ 

 - ความมีอิสระในการทาํงาน     จาํนวน 3 ขอ้ 

 - ความหลากหลายของงาน     จาํนวน 3 ขอ้ 

 - ความมีเอกลกัษณ์ของงาน     จาํนวน 3 ขอ้ 

 - ผลป้อนกลบัของงาน      จาํนวน 2 ขอ้ 

 - งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น    จาํนวน 3 ขอ้ 

ส่วนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงาน ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม 4 ดา้น จาํนวนทงัหมด 13 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร    จาํนวน 3 ขอ้ 

- ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้    จาํนวน 3 ขอ้ 

- ความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   จาํนวน 3 ขอ้ 

- ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร    จาํนวน 4 ขอ้ 
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ส่วนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร 

ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม 6 ดา้น จาํนวนทงัหมด 17 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- ภาวะผูน้าํ (Leadership)     จาํนวน 3 ขอ้ 

- วฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture)   จาํนวน 3 ขอ้ 

- การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) จาํนวน 3 ขอ้ 

- คุณภาพชีวิต (Quality of Life)     จาํนวน 3 ขอ้ 

- บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment)  จาํนวน 3 ขอ้ 

- โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน    จาํนวน 2 ขอ้ 

ส่วนที  5 แบบสอบถามเกียวกับระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม 3 ดา้น จาํนวนทงัหมด 16 ขอ้ ไดแ้ก่ 

- การพดูถึงองคก์รในดา้นบวก (Say)     จาํนวน 5 ขอ้ 

- ความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay)  จาํนวน 5 ขอ้ 

- ความทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive)  จาํนวน 6 ขอ้ 

โดยส่วนที 2-5 ของแบบสอบถามเป็นลกัษณะแบบสอบถามทีใชม้าตรวดัการประเมิน

ค่าแบบ Likert's  Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดับ (อา้งถึงใน อจัจิมา สกุลมงคลลาภ, 2561: 29) ให้

เลือกตอบตามความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ดงันี 

เห็นดว้ยอยา่งยงิ ใหค้ะแนน 5 คะแนน 

เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

ไม่แน่ใจ  ใหค้ะแนน 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน 2 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยงิ ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

 

3.5.2 ขันตอนในการสร้างเครืองมอื 

3.5.2.1 ศึกษาขอ้มลู แนวคิดและทฤษฎี จากหนังสือและเอกสารงานวิจยั

ทีเกียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เพือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

3.5.2.2 นํา ข้อมูลทีไ ด้จา กกา รศึก ษาค้นคว้ามา ทําก ารสร้า ง เ ป็ น

แบบสอบถาม โดยมีการดดัแปลงแบบสอบถามของชาญวุฒิ บุญชม (2553), โชติกา วาณิชยโ์รจน

รัตน์ (2557), ลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560), จิตติพร วิชดั (2561) และอจัจิมา สกุลมงคลลาภ (2561) 

3.5.2.3 นาํแบบสอบถามทีผูว้ิจยัสร้างขึนเสนอต่ออาจารยที์ปรึกษา เพือ

ทาํการตรวจสอบความถกูตอ้งของเนือหา และขอ้เสนอแนะเพิมเติม 
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3.5.2.4 นําแบบสอบถามทีได้รับการแนะนําไปแก้ไขตรวจสอบความ

ถกูตอ้ง 

3.5.2.5 นาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 

30 คน ทีทํางานอยู่ในธุรกิจผูผ้ลิตเครืองดืม เพือทดสอบหาค่าความเชือมนั (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยวิ ธีหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาคอนบาค (Cronbach’s Alpha) หากมีค่าเข้า

ใกล ้1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเชือมนัสูง (ประสพชัย พสุนนท์, 2553) จากการคาํนวณมี

รายละเอียด ดงัตาราง 3.1 

 

ตาราง 3.1 สรุปค่าความเชือมนัของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสมัประสิทธิแอลฟาคอนบาค  

ข้อคาํถามงานวจิยั ค่าสัมประสิทธิแอลฟาคอนบาค 

ดา้นลกัษณะงาน .795 

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน .920 

ดา้นการบริหารองคก์ร .947 

ความผกูพนัต่อองคก์ร .940 

 

จากตาราง 3.1 ผลของค่าความเชือมนัของแบบสอบถาม สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัทงั 4 

ดา้น ได้แก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ดา้นการบริหารองค์กร และความ

ผกูพนัต่อองค์กร มีค่าความเชือมนัมากกว่า 0.7 หมายความว่าแบบสอบถามทีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาขึนมี

ความน่าเชือถือและสามารถนาํไปเป็นเครืองมือในการเก็บขอ้มลูการวิจยัครังนีได ้

3.5.2.6 นําข้อเสนอแนะมาปรับแก้ในขันสุดท้าย ก่อนนําไปใช้เก็บ

รวบรวมขอ้มลูจริง 

 

 

3.6 การวเิคราะห์และการประมวลผล 

ขอ้มูลทีได้มาจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจ ัยไดน้ํามาประมวลผลโดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS (Statistical Packet for The Social Sciences) โดยมีรายละเอียดการ

วิเคราะห์ขอ้มลู ดงันี 

 

3.6.1 สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการนาํเสนอขอ้มูลทีเก็บรวบรวม

มาโดยนาํมาบรรยายถึงลกัษณะของขอ้มูลทีเก็บมาได ้ทงัในรูปแบบของตาราง ขอ้ความ แผนภูมิ 
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หรือกราฟต่าง ๆ และค่าสถิติต่าง ๆ (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ, 2548) สําหรับงานวิจัยนีจะมีการ

วิเคราะห์ขอ้มลูซึงประกอบดว้ย ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร และดา้นความผกูพนัต่อองค์กร 

โดยใชส้ถิติการแจกแจงความถี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) และค่าเบียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

เกณฑก์ารวดัระดบัความคิดเห็นสามารถนาํมาระบุเป็นระดบัความผกูพนัได้ 3 ระดบั 

คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัตาํ โดยไดแ้บ่งช่วงระดบัดว้ยวิธีการหาความกวา้งของอนัตร

ภาคชนัตามที รัตนา ศิริพานิช (อา้งถึงใน ลลิตา พรรณพนาวลัย,์ 2560) อธิบายไว ้ซึงมีรายละเอียด 

ดงัต่อไปนี 

 

  อนัตรภาคชนั =      
พิสัย

จาํนวนชนั
 

 

     =      
คะแนนรายขอ้สูงสุด	–คะแนนรายขอ้ตาํสุด

จาํนวนชนั
  

      

     =      
	 	

 

     

     =     1.33 

ดงันนั ค่าความกวา้งของอนัตรภาคชนั จึงมีค่าเท่ากบั 1.33 

จากนนั นาํค่าความกวา้งของอนัตรภาคชนั 1.33 มากาํหนดเกณฑช่์วงคะแนนเฉลียและ

ระดบัการแปลผล 3 ระดบั ไดด้งัตาราง 3.2 

 

ตาราง 3.2 ช่วงคะแนนเฉลียและระดบัการแปลผล 

ระดับการแปลผล คะแนนเฉลยี 

ระดบัตาํ 1.00 – 2.33 

ระดบัปานกลาง 2.34 – 3.67 

ระดบัสูง 3.68 – 5.00 

 

3.6.2 สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการนาํขอ้มลูทีไดม้าวิเคราะห์ 2 

ส่วน ดงันี 
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3.6.2.1 การวิเคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Product 

Moment Correlation Coefficient) ใชเ้พือทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์กรกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

การแปลความหมายค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(วิเชียร เกตุสิงห์, 2541: 72) 

ค่าสหสมัพนัธต์งัแต่ 0 - .20 มีความสมัพนัธใ์นระดบัตาํมาก 

ค่าสหสมัพนัธต์งัแต่ .21 - .40 มีความสมัพนัธใ์นระดบัตาํ 

ค่าสหสมัพนัธต์งัแต่ .41 - .60 มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

ค่าสหสมัพนัธต์งัแต่ .61 - .80 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 

ค่าสหสมัพนัธม์ากกว่า .80 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก 

3.6.2.2 วิเคราะห์หาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กร โดยใช้

การวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear Regression Analysis Enter) เพือสร้าง

สมการถดถอยเพือนาํไปใชใ้นการทาํนายกาํหนดระดบันยัสาํคญัที 0.05 
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บทท ี4 

ผลวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) ทาํการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) จากกลุ่มตวัอยา่งทีเป็น

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานครจาํนวน 208 คน ซึงนาํผลทีไดม้าวิเคราะห์เป็น 7 ตอน ดงันี 

ตอนที 1 วิเคราะห์ขอ้มลูส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองค์กรปัจจุบนั และรายไดต่้อเดือน ของกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 208 คน โดย

นาํเสนอจาํนวน ความถี และร้อยละ ตามลาํดบั 

ตอนที 2 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนักงานสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย

ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของ

งาน และงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นโดยนาํเสนอค่าเฉลีย (X) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 

และระดบัความผกูพนั ตามลาํดบั 

ตอนที 3 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยประสบการณ์ในการทํางานของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย ความรู้สึกว่าตนเองมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กรความรู้สึกว่าองค์กร

เป็นทีพึงพาไดค้วามคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และทศันคติต่อเพือนร่วมงานและ

องคก์รโดยนาํเสนอค่าเฉลีย (X) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนั ตามลาํดบั  

ตอนที 4 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรของพนักงาน

สังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูก ําลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร

ประกอบดว้ย ภาวะผูน้าํ (Leadership) วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) คุณภาพชีวิต (Quality of 

Life) บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) และโอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าใน

งาน โดยนาํเสนอค่าเฉลีย (X) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนั ตามลาํดบั   
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ตอนที 5 วิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย การพูดถึง

องค์กรในดา้นบวก (Say) ความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) และความ

ทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) โดยนาํเสนอค่าเฉลีย (X) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน

(S.D.) และระดบัความผกูพนั ตามลาํดบั 

ตอนที 6 วิเคราะห์หาปัจจัยทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กร โดยใช้การ

วิเคราะห์สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment 

Correlation Coefficient) 

ตอนที 7 วิเคราะห์ขอ้มูลเพือทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย 

แบบขนัตอน (Multiple Linear Regression Analysis Enter) 

 

 

4.1 สัญลักษณ์ทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

X  แทน ค่าเฉลียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D. แทน ค่าความเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r   แทน ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 

Sig   แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

**   แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.2.1 ตอนท ี1 วเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งทงัหมด 208คนซึงแบ่งขอ้มลูตามตาราง 4.1 
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ตาราง 4.1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

49 

159 

 

23.60 

76.40 

2. อาย ุ

ตาํกว่า 21 ปี 

21 - 30 ปี 

31 - 40 ปี 

41 - 50 ปี 

51 ปีขึนไป 

 

0 

55 

81 

45 

27 

 

0.00 

26.40 

38.90 

21.60 

13.00 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 

120 

84 

4 

 

57.70 

40.40 

1.90 

4. ระดบัการศึกษา 

ตาํกว่าปริญญาตรี  

ปริญญาตรี/เทียบเท่า 

ปริญญาโท/เทียบเท่า 

ปริญญาเอก/เทียบเท่า 

 

43 

125 

39 

1 

 

20.70 

60.10 

18.80 

0.05 

5. ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั 

ตาํกว่า 1 ปี 

ตงัแต่ 1 - 3 ปี 

ตงัแต่ 4 - 6 ปี 

ตงัแต่ 7 - 9 ปี 

10 ปีขึนไป 

 

42 

40 

34 

16 

76 

 

20.20 

19.20 

16.30 

7.70 

36.50 

6. รายไดต่้อเดือน 

ตาํกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 

15,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 45,000 บาท 

 

5 

82 

79 

 

2.40 

39.40 

38.00 
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ตาราง 4.1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

45,001 – 60,000 บาท 

60,001 บาทขึนไป 

16 

26 

7.70 

12.50 

 

จากตาราง 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างทังหมด 208 คน เป็นเพศหญิง 

จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 76.40 และเพศชาย จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23.60  

ดา้นอายุ ส่วนมากมีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.90 

รองลงมาคือ 21 -30 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 26.40 ช่วงอาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.60 ช่วงอายุ 51 ปีขึนไป จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.00 และไม่มีกลุ่มตวัอย่างอยู่

ในช่วงอายตุาํกว่า 21 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.00 

ด้านสถานภาพ ส่วนมากมีสถานภาพโสด จ ํานวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 57.70 

รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 40.40 และน้อยทีสุดคือ สถานภาพ

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.90 

ดา้นระดบัการศึกษา ส่วนมากอยูใ่นระดบัปริญญาตรี/เทียบเท่า จาํนวน 125 คน คิดเป็น

ร้อยละ 60.10 รองลงมาคือ ตาํกว่าปริญญาตรี จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70 ถดัมาคือ ระดบั

ปริญญาโท/เทียบเท่า จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 และน้อยทีสุดคือ ระดบัปริญญาเอก/

เทียบเท่า จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.05  

ดา้นระยะเวลาทีร่วมงานกบัองคก์รปัจจุบนั ส่วนมากอยูใ่นช่วง 10 ปีขึนไป จาํนวน 76 

คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 รองลงมาคือ ตาํกว่า 1 ปี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20 ถดัมาคือ 

ตงัแต่ 1 -3 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 ช่วงตงัแต่ 4 - 6 ปี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 

16.30 และนอ้ยทีสุดคือ ตงัแต่ 7 - 9 ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.70  

ดา้นรายไดต่้อเดือน ส่วนมากคือ ระหว่าง 15,001 - 30,000 บาท จาํนวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 39.40 รองลงมาคือ ระหว่าง 30,001 - 45,000 บาท จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 38.00 ถดัมา

คือ 60,001 บาทขึนไป จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ระหว่าง 45,001 - 60,000 บาท จาํนวน 16 

คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 และนอ้ยทีสุดคือ ตาํกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อย

ละ 2.40 
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4.2.2 ตอนท ี2 วเิคราะห์ระดับความคดิเหน็ต่อปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ตาราง 4.2 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน x S.D. แปลผล 

ความมอีสิระในการทํางาน 

1. ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงานของท่านได้

ดว้ยตนเอง 
3.75 0.82 สูง 

2. ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาที

เกิดขึนได ้
3.96 0.62 สูง 

3. หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่านอยา่งใกลชิ้ด

และเขม้งวด 
3.48 0.92 ปานกลาง 

รวมด้านความมอีสิระในการทํางาน 3.73 0.52 สูง 

ความหลากหลายของงาน 

4. งานของท่านจาํเป็นทีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความชาํนาญใน 

หลายๆดา้นประกอบกนั 
4.27 0.60 สูง 

5. ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความทา้ทาย 4.13 0.67 สูง 

6. ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานทีท่านไดรั้บมอบหมายให้

ปฏิบติั 
4.16 0.62 สูง 

รวมด้านความหลากหลายของงาน 4.19 0.51 สูง 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

7. ท่านสามารถทาํงานทีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเองได้

เป็นอยา่งดี โดยไม่จาํเป็นตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอื้น 
3.43 0.89 ปานกลาง 

8. งานของท่านมีขนัตอนและวิธีการทาํงานทีเป็นระบบชดัเจน 3.72 0.83 สูง 

9. ปริมาณงานทีท่านไดรั้บมอบหมาย มีปริมาณทีเหมาะสม 3.28 0.91 ปานกลาง 

รวมด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน 3.48 0.64 ปานกลาง 

ผลป้อนกลบัของงาน 

10. ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มลูหรือขอ้คิดเห็นของผลงานท่าน

จากเพือนร่วมงานหรือหวัหนา้ 
3.78 0.76 สูง 

11. ผูที้ทาํงานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานทีท่านปฏิบติั 3.77 0.59 สูง 

รวมด้านผลป้อนกลบัของงาน 3.78 0.57 สูง 
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ตาราง 4.2 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

(ต่อ) 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน x S.D. แปลผล 

งานทีมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อนื 

12. การทาํงานในองคก์รของท่านจะทาํงานร่วมกนัเป็นทีม

มากกว่าต่างคนต่างทาํ 
4.07 0.81 สูง 

13. จากงานทีท่านทาํตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอืน ๆ 

อยูเ่สมอ 
4.39 0.61 สูง 

14. งานทีท่านทาํมีการติดต่อสือสารกบัคนอืนภายนอกองคก์ร 4.12 0.85 สูง 

รวมด้านงานทีมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อนื 4.19 0.57 สูง 

ภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะงาน 3.88 0.38 สูง 

 

จากตาราง 4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงานภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมี

ค่าเฉลียเท่ากบั 3.88 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 เมือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงลาํดบั

จากดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุดพบว่า  

ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้นมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.19 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ จากงานทีท่านทาํตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายอืน ๆ อยู่เสมอมีค่าเฉลียเท่ากบั 

4.39 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 รองลงมาคือ งานทีท่านทาํมีการติดต่อสือสารกับคนอืน

ภายนอกองค์กรมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.12 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 และการทาํงานในองค์กร

ของท่านจะทาํงานร่วมกันเป็นทีมมีค่าเฉลียเท่ากับ 4.07 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 

ตามลาํดบั 

ดา้นความหลากหลายของงานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.19 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ งานของ

ท่านจาํเป็นทีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความชาํนาญในหลาย ๆ ดา้นประกอบกนัมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.27 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานทีท่านไดรั้บมอบหมายให้
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ปฏิบติั มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.16 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 และท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความ

ทา้ทาย มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.13 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 ตามลาํดบั 

ดา้นผลป้อนกลบัของงานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดั

สํานักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.78 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงลาํดับจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านมี

โอกาสไดรั้บขอ้มลูหรือขอ้คิดเห็นของผลงานท่านจากเพือนร่วมงานหรือหัวหน้า มีค่าเฉลียเท่ากบั 

3.78 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 และผูที้ทาํงานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานทีท่านปฏิบติั มี

ค่าเฉลียเท่ากบั 3.77 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 ตามลาํดบั 

ดา้นความมีอิสระในการทาํงานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.73 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ที มีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ข

ปัญหาทีเกิดขึนได ้มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.96 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 มีความคิดเห็นระดบัสูง 

รองลงมาคือ ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงานของท่านไดด้ว้ยตนเอง มีค่าเฉลียเท่ากบั 

3.75 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 มีความคิดเห็นระดับสูง และหัวหน้าของท่านคอย

ควบคุมดูแลงานของท่านอย่างใกลชิ้ดและเขม้งวด มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.48 ค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.92 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.48 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 เมือพิจารณาเป็น

รายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ งานของท่านมีขนัตอนและวิธีการทาํงานทีเป็น

ระบบชัดเจน มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.72 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 มีความคิดเห็นระดับสูง 

รองลงมาคือ ท่านสามารถทาํงานทีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จาํเป็นตอ้ง

ขอคาํแนะนาํจากผูอื้น มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.43 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.89 มีความคิดเห็นระดบั

ปานกลางและปริมาณงานทีท่านไดรั้บมอบหมายมีปริมาณทีเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.28 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.91 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 
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4.2.3 ตอนที 3 วเิคราะห์ระดับความคดิเหน็ต่อปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ตาราง 4.3 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน x S.D. แปลผล 

ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามสําคญัต่อองค์กร 

1. ท่านคิดว่าตนเองเป็นบุคคลทีมีค่าต่อองคก์ร 3.72 0.76 สูง 

2. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานทีสาํคญั 3.91 0.69 สูง 

3. หวัหนา้ของท่านใหค้วามสาํคญักบัท่านเหมือนเพือนร่วมงาน

คนอืน ๆ 
3.82 0.81 สูง 

รวมด้านความรู้สึกว่าตนเองมคีวามสําคญัต่อองค์กร 3.82 0.61 สูง 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพงึพาได้ 

4. องคก์รทีท่านทาํงานสามารถช่วยคลีคลายปัญหาใหก้บั

พนกังานไดแ้มเ้ป็นเรืองส่วนตวั 
3.25 0.90 ปานกลาง 

5. ตงัแต่ท่านทาํงานในองคก์รนีท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จาก

สวสัดิการทีองคก์รมีให ้
4.08 0.65 สูง 

รวมด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพงึพาได้ 3.69 0.64 สูง 

ความคาดหวงัทีได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

7. ท่านรู้สึกว่ามีโอกาสกา้วหนา้จากการทาํงานในองคก์รแห่งนี 3.39 0.84 ปานกลาง 

8. ท่านมีโอกาสไดเ้ลือนตาํแหน่งทีสูงขึนจากการทาํงานและ

ความสามารถของท่าน 
3.37 0.83 ปานกลาง 

9. ทางองคก์รยนิดีทีจะสนบัสนุนใหท่้านมีตาํแหน่งทีสูงขึน 

หากท่านมีคุณสมบติัทีเหมาะสม 
3.59 0.85 ปานกลาง 

รวมด้านความคาดหวงัทไีด้รับการตอบสนองจากองค์กร 3.45 0.75 ปานกลาง 

ทัศนคตต่ิอเพอืนร่วมงานและองค์กร 

10. เมือท่านเกิดปัญหา เพือนร่วมงานยนิดีทีจะใหค้วาม

ช่วยเหลือและคาํแนะนาํเป็นอยา่งดี 
3.96 0.77 สูง 

11. เมือเกิดปัญหาในทีทาํงาน ทางองคก์รยนิดีทีจะเขา้ไปช่วย

แกไ้ขปัญหาใหท่้านเสมอ 
3.58 0.74 ปานกลาง 

12. ท่านรู้สึกว่าเพือนร่วมงานเป็นเพือนทีดี 4.03 0.74 สูง 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน

(ต่อ) 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน x S.D. แปลผล 

ทัศนคตต่ิอเพอืนร่วมงานและองค์กร (ต่อ) 

13. องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเหมาะสมและ

ปลอดภยั 
4.04 0.69 สูง 

รวมด้านทัศนคตต่ิอเพอืนร่วมงานและองค์กร 3.90 0.58 สูง 

ภาพรวมปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 3.73 0.52 สูง 

 

จากตาราง 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานภาพรวมอยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.73 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น

โดยเรียงลาํดบัจากดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุดพบว่า 

ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์รมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึ งใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.90 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานทีเหมาะสมและปลอดภยั มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.04 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 มีความ

คิดเห็นระดับสูง รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าเพือนร่วมงานเป็นเพือนทีดี มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.03 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 มีความคิดเห็นระดบัสูงถดัมาคือ เมือท่านเกิดปัญหา เพือนร่วมงาน

ยนิดีทีจะให้ความช่วยเหลือและคาํแนะนาํเป็นอย่างดี มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.96 ค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.77 มีความคิดเห็นระดบัสูง และเมือเกิดปัญหาในทีทาํงาน ทางองค์กรยินดีทีจะเขา้ไปช่วย

แกไ้ขปัญหาให้ท่านเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.58 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 มีความคิดเห็น

ระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กรมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.82 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.61 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานทีสาํคญั มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.91 ค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.69 รองลงมาคือ หวัหน้าของท่านให้ความสาํคญักบัท่านเหมือนเพือนร่วมงานคนอืน ๆ มี
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ค่าเฉลียเท่ากบั 3.82 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 และท่านคิดว่าตนเองเป็นบุคคลทีมีค่าต่อ

องคก์ร มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.72 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 ตามลาํดบั 

ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาไดมี้ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.69 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ตงัแต่ท่านทาํงานในองค์กรนี

ท่านไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการทีองคก์รมีใหมี้ค่าเฉลียเท่ากบั 4.08 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.65 มีความคิดเห็นระดบัสูง รองลงมาคือ ท่านไดรั้บปัจจยัทีสนับสนุนอย่างเพียงพอในการทาํงาน

ของท่านทีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.74 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 มีความคิดเห็น

ระดบัสูง และองคก์รทีท่านทาํงานสามารถช่วยคลีคลายปัญหาใหก้บัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเรืองส่วนตวั 

มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.25 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.90 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลียเท่ากับ 3.45 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.75 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบั

จากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ทางองคก์รยนิดีทีจะสนบัสนุนใหท่้านมีตาํแหน่งทีสูงขึน หากท่านมี

คุณสมบติัทีเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.59 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.85 รองลงมาคือ ท่านรู้สึก

ว่ามีโอกาสก้าวหน้าจากการทาํงานในองค์กรแห่งนี มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.39 ค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.84 และท่านมีโอกาสไดเ้ลือนตาํแหน่งทีสูงขึนจากการทาํงานและความสามารถของท่าน มี

ค่าเฉลียเท่ากบั 3.37 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 ตามลาํดบั 

 

4.2.4  ตอนที 4 วเิคราะห์ระดับความคดิเห็นต่อปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

ตาราง 4.4 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร x S.D. แปลผล 

ภาวะผู้นํา (Leadership) 

1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้าํ มีวิสยัทศันที์

กวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางทีดีได ้
4.22 0.71 สูง 
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ตาราง 4.4 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร x S.D. แปลผล 

ภาวะผู้นํา (Leadership) (ต่อ)    

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ยนิดี

รับฟังความคิดเห็นและใหค้าํแนะนาํในการทาํงานอยา่ง

สร้างสรรค ์

4.09 0.80 สูง 

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐานทาง

จริยธรรม และเป็นทียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 
4.16 0.73 สูง 

รวมด้านภาวะผู้นํา 4.16 0.68 สูง 

วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) 

4. องคก์รของท่านมีการกาํหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือ

เป้าหมายในการทาํงานทีชดัเจน 
4.13 0.70 สูง 

5. องคก์รของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานและกระบวนการ

ทาํงานทีชดัเจน 
3.95 0.80 สูง 

6. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการสร้างวฒันธรรมการ

ทาํงานทีดีและธาํรงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน 
4.10 0.74 สูง 

รวมด้านวฒันธรรมองค์กร 4.06 0.69 สูง 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 

7. องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม 3.72 0.79 สูง 

8. องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทนอยา่ง

เหมาะสม 
3.65 0.84 ปานกลาง 

9. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการทีเหมาะสม 3.87 0.77 สูง 

รวมด้านการบริหารค่าตอบแทน 3.75 0.73 สูง 

คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 

10. องคก์รของท่านมีชือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางทีดี 4.21 0.65 สูง 

11. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเกียวกบัสุขภาพ 

ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่งสมาํเสมอ 
4.09 0.72 สูง 
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ตาราง 4.4 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร x S.D. แปลผล 

คุณภาพชีวติ (Quality of Life)(ต่อ) 

12. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญั และสนบัสนุนพนกังานใน

ดา้นชีวิตการทาํงาน และชีวิตส่วนตวัใหมี้ความสมดุล (Work 

life balance) 

3.87 0.81 สูง 

รวมด้านคุณภาพชีวติ 4.06 0.62 สูง 

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) 

13. องคก์รของท่านจดัสรรสิงอาํนวยความสะดวกและ

เครืองมืออุปกรณ์ในการทาํงานทีเพียงพอ 
3.91 0.74 สูง 

14. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเรืองความปลอดภยั

ในสถานทีทาํงานอยา่งเหมาะสม 
4.09 0.67 สูง 

15. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเรืองสภาพแวดลอ้ม

ทีดีในสถานทีทาํงานอยา่งเหมาะสม เช่น ความน่าอยู ่ความ

สะอาดความสวยงาม เป็นตน้ 

4.11 0.69 สูง 

รวมด้านบรรยากาศในองค์กร  4.03 0.63 สูง 

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน 

16. องคก์รของท่านใหโ้อกาสในการเพิมทกัษะและความรู้ เช่น 

การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ 

เพือเพิมพนู ความรู้ ทกัษะ ในการทาํงาน 

4.15 0.68 สูง 

17. องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่

พนกังาน 
3.78 0.80 สูง 

รวมด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน 3.96 0.67 สูง 

ภาพรวมปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 4.01 0.55 สูง 

 

จากตาราง 4.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 

โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.01 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 เมือพิจารณาเป็นรายดา้นโดย

เรียงลาํดบัจากดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุดพบว่า 
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ดา้นภาวะผูน้ ํา (Leadership) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.16 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ผูบ้ริหารใน

องค์กรของท่านมีความเป็นผูน้ ํา มีวิสัยทศัน์ทีกวา้งไกลสามารถพฒันาองค์กรไปในทางทีดีได้ มี

ค่าเฉลียเท่ากบั 4.22 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารในองค์กรของท่านเป็น

ผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรม และเป็นทียอมรับของพนกังานอยา่งแทจ้ริง มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.16 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 และผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัพนักงาน ยินดีรับ

ฟังความคิดเห็นและให้คาํแนะนาํในการทาํงานอย่างสร้างสรรค์มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.09 ค่าเบียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.80 ตามลาํดบั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผู ้ผลิตและส่งออกเครืองดืมชูก ําลังแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.06 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ องคก์รของท่านมีการกาํหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์หรือเป้าหมายในการทาํงานทีชดัเจน

มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.13 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 รองลงมาคือ องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญั

กบัการสร้างวฒันธรรมการทาํงานทีดีและธาํรงให้สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน มีค่าเฉลีย

เท่ากับ 4.10 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 และองค์กรของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานและ

กระบวนการทาํงานทีชดัเจน มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.95 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 ตามลาํดบั 

ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานสังกัดสํานัก งานใหญ่  บริษัทผู ้ผ ลิ ตและส่งอ อกเค รือง ดืมชูก ําลัง แห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.06 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ องคก์รของท่านมีชือเสียงและภาพลกัษณ์ในทางทีดี มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.21 ค่าเบียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.65 รองลงมาคือ องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเกียวกบัสุขภาพ ร่างกาย 

และจิตใจของพนกังานอยา่งสมาํเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.09 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 และ

องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญั และสนบัสนุนพนกังานในดา้นชีวิตการทาํงาน และชีวิตส่วนตวัให้มี

ความสมดุล (Work life balance) มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.87 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 ตามลาํดบั 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) มีความคิดเห็นต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน
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กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.03 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.63 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเรืองสภาพแวดลอ้มทีดีในสถานทีทาํงานอย่าง

เหมาะสม เช่น ความน่าอยู่ ความสะอาดความสวยงาม เป็นตน้ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.11 ค่าเบียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.69 รองลงมาคือ องค์กรของท่านให้ความสาํคญัและดูแลเรืองความปลอดภยัใน

สถานทีทาํงานอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.09 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 และองค์กร

ของท่านจดัสรรสิงอาํนวยความสะดวกและเครืองมืออุปกรณ์ในการทาํงานทีเพียงพอ มีค่าเฉลีย

เท่ากบั 3.91 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 ตามลาํดบั 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงานมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษัทผู ้ผลิตและส่งออกเครืองดืมชูก ําลังแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.96 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.67 

เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลีย

มากทีสุดคือ องค์กรของท่านให้โอกาสในการเพิมทกัษะและความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน 

หรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพือเพิมพนู ความรู้ ทกัษะ ในการทาํงานมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.15 

ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.68 และองค์กรของท่านให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่

พนกังานมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.78 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.80 ตามลาํดบั 

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) มีความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูงโดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.75 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.73 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ องคก์รของท่านมี

การจดัสวสัดิการทีเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.87 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 มีความคิดเห็น

ระดบัสูงรองลงมาคือ องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.72 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 มีความคิดเห็นระดบัสูง และองค์กรของท่านมีการพิจารณาปรับ

ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.65 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.84 มีความคิดเห็น

ระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 
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4.2.5 ตอนที 5 วเิคราะห์ระดับความผกูพนัต่อองค์กร 

ตาราง 4.5 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความผูกพนัต่อองค์กร x S.D. แปลผล 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Say) 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอทีจะบอกกบัผูอื้นว่าท่าน

ทาํงานในองคก์รนี 
4.23 0.70 สูง 

2. ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางทีดีเสมอเมือสนทนากบั

ผูอื้น 
4.29 0.62 สูง 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เมือผูอื้นพดูถึงองคก์ร

ในทางทีดี 
4.32 0.60 สูง 

4. ท่านจะชีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เมือผูอื้นกล่าวถึงองคก์ร

ในทางทีผดิ 
4.17 0.65 สูง 

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอเมือองคก์รพฒันาไป

ในทางทีดี 
4.39 0.59 สูง 

รวมด้านการพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Say) 4.19 0.52 สูง 

ความปรารถนาทีจะดํารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 

6. ท่านมีความรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหนึงกบัองคก์รอยา่ง

แทจ้ริง 
3.87 0.76 สูง 

7. ท่านคิดว่าตวัเองตดัสินใจถกูตอ้งแลว้ทีมาทาํงานองคก์รนี 4.01 0.77 สูง 

8. ท่านจะไม่เปลียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอืน แมว้่าจะไดรั้บ

โอกาสและเงินเดือนทีสูงกว่า 
3.37 1.02 ปานกลาง 

9. ท่านคิดว่าจะทาํงานกบัองคก์รแห่งนีตลอดชีวิตการทาํงาน 3.32 1.08 ปานกลาง 

10. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่งสมาํเสมอ 3.68 0.78 สูง 

รวมด้านความปรารถนาทีจะดํารงการเป็นสมาชิกขององค์กร 

(Stay) 
3.65 0.74 ปานกลาง 

ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) 

11. ท่านทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มทีเพือ

ความสาํเร็จขององคก์รเสมอ 
4.33 0.57 สูง 

12. ท่านพร้อมทีจะทาํงานทุกอยา่งเพือสนบัสนุนและพฒันา

องคก์รเสมอ 
4.25 0.58 สูง 
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ตาราง 4.5 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานเกียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร x S.D. แปลผล 

ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) (ต่อ) 

13. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการทาํงานขององคก์ร

ใหดี้ขึนเสมอ 
4.11 0.64 สูง 

ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) (ต่อ) 

14. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้นเสมอแมว้า่

ท่านจะมีภาระงานทีมากกว่าเดิม 
4.05 0.72 สูง 

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของ

หน่วยงานเสมอ 
4.10 0.63 สูง 

16. ท่านทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที เพือ

ความสาํเร็จขององคก์รเสมอ 
4.27 0.59 สูง 

รวมด้านความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ 

(Strive) 
4.28 0.57 สูง 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์กร 4.05 0.51 สูง 

 

จากตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ภาพรวมอยู่

ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.05 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.51 เมือพิจารณาเป็นราย

ดา้นโดยเรียงลาํดบัจากดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุดพบว่า 

ดา้นความทุ่มเทในการทาํงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 4.28 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า ทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านทาํงาน

โดยใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มทีเพือความสาํเร็จขององค์กรเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.33 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.57 รองลงมาคือ ท่านทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มที เพือ

ความสาํเร็จขององคก์รเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.27 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 ท่านพร้อมทีจะ

ทาํงานทุกอยา่งเพือสนับสนุนและพฒันาองค์กรเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.25 ค่าเบียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.58 ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการทาํงานขององคก์รใหดี้ขึนเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 

4.11 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.64 ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทางของหน่วยงาน

เสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.10 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 และท่านยินดีให้ความช่วยเหลือ
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องค์กรในทุกดา้นเสมอแมว้่าท่านจะมีภาระงานทีมากกว่าเดิม มีค่าเฉลียเท่ากับ 4.05 ค่าเบียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.72 ตามลาํดบั 

ดา้นการพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลีย

เท่ากบั 4.19 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.52 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดี

เสมอเมือองค์กรพฒันาไปในทางทีดี มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.39 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.59 

รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เมือผูอื้นพดูถึงองค์กรในทางทีดี มีค่าเฉลียเท่ากบั 

4.32 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.60 ท่านพูดถึงองค์กรของท่านในทางทีดีเสมอเมือสนทนากบั

ผูอื้น มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.29 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 ท่านมีความภาคภูมิใจและยินดีเสมอที

จะบอกกบัผูอื้นว่าท่านทาํงานในองค์กรนี มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.23 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 

และท่านจะชีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เมือผูอื้นกล่าวถึงองค์กรในทางทีผิด มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.17 

ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 ตามลาํดบั 

ดา้นความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.65 และมีค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 เมือพิจารณาเป็น

รายข้อโดยเรียงลาํดับจากขอ้ทีมีค่าเฉลียมากทีสุดคือ ท่านคิดว่าตัวเองตัดสินใจถูกต้องแลว้ทีมา

ทาํงานองค์กรนี มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.01 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 มีความคิดเห็นระดบัสูง 

รองลงมาคือ ท่านมีความรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหนึงกบัองคก์รอยา่งแทจ้ริง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.87 ค่า

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 มีความคิดเห็นระดบัสูง ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรอย่าง

สมาํเสมอ มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.68 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 มีความคิดเห็นระดบัสูง ท่านจะ

ไม่เปลียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอืน แมว้่าจะไดรั้บโอกาสและเงินเดือนทีสูงกว่า มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.37 

ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.02 มีความคิดเห็นระดบัปานกลาง และท่านคิดว่าจะทาํงานกบัองค์กร

แห่งนีตลอดชีวิตการทาํงาน มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.32 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.08 มีความคิดเห็น

ระดบัปานกลาง ตามลาํดบั  

 

4.2.6 ตอนที 6 วเิคราะห์หาปัจจยัทีมคีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้การ

วิเคราะห์สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment 

Correlation Coefficient) 

4.2.6.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน 0.39** 0.00 ตาํ เดียวกนั 

ดา้นความหลากหลายของงาน 0.37** 0.00 ตาํ เดียวกนั 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.44** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นผลป้อนกลบัของงาน 0.47** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 0.44** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทังหมด 0.61** 0.00 สูง เดียวกนั 

หมายเหตุ : **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 

จากตาราง 4.6 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน

ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์

ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้น กบัความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติสมัประสิทธิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson's Product Moment 

Correlation Coefficient) ซึงเมือพิจารณาภาพรวมทงัหมดพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีค่า Sig. (2 

tailed) เท่ากบั 0.00 ซึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 คือ ภาพรวมของปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.61 คือ มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธร์ะดบัสูง 

หมายความว่า เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร เพิมขึนในระดบัสูง และเมือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละ

ดา้นได ้ดงันี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
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0.39 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัตาํ ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมี

ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมีอิสระในการทาํงานมีความสาํคญัต่อองค์กร

ทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัตาํ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 

0.37 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัตาํ ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมี

ความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงานมีความสาํคญัต่อองค์กรที

ดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัตาํ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 

0.44 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือ

พนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีความสาํคญั

ต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานด้านผลป้อนกลบัของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 

0.47 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือ

พนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงานมีความสาํคญัต่อ

องคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) 

เท่ากบั 0.44 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า 

เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้นมี

ความสาํคญัต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

4.2.6.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อ

องคก์ร 
0.46** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้ 0.58** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร 
0.53** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 0.53** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทังหมด 0.65** 0.00 สูง เดียวกนั 

หมายเหตุ : **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 

จากตาราง 4.7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานประกอบดว้ย ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที

พึงพาได ้ดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงาน

และองค์กรกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติสมัประสิทธิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สัน 

(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) ซึงเมือพิจารณาภาพรวมทงัหมดพบว่า ปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีค่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 คือ ภาพรวม

ของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.65 คือ มีความสัมพนัธ์

ไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพนัธ์ระดับสูง หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็น

เกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานทีดีขึนจะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร เพิมขึน

ในระดบัสูง และเมือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นได ้ดงันี 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์รมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก
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เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.46 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กรทีดีขึนจะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.58 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดมี้ความสาํคญัต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมี

ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.53 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรมีความสาํคญัต่อองค์กรทีดีขึนจะทาํ

ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานด้านทัศนคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.53 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการ

ทาํงานดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์รมีความสาํคญัต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํให้ความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

4.2.6.3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการ

บริหารองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตาราง 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

r 
Sig. 

(2 tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) 0.53** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Organization 

Culture) 
0.58** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 

(Compensation Management) 
0.53** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นคุณภาพชีวติ (Quality of Life) 0.57** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization 

Environment) 
0.55** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและ

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
0.59** 0.00 ปานกลาง เดียวกนั 

ภาพรวมทังหมด 0.68** 0.00 สูง เดียวกนั 

หมายเหตุ : **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 

จากตาราง 4.8 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยดา้นการบริหารองค์กร 

ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) ดา้นการ

บริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ด้าน

บรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้า

ในสายอาชีพกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ใชส้ถิติสมัประสิทธิสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียร์สัน 

(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) ซึงเมือพิจารณาภาพรวมทงัหมดพบว่า ปัจจยั

ดา้นการบริหารองคก์ร มีค่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.00 ซึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 คือ ภาพรวมของปัจจยั

ดา้นการบริหารองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที

ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.68 คือ มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัความสัมพนัธ์ระดบัสูง หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยั
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ดา้นการบริหารองค์กรทีดีขึนจะทาํให้ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร เพิมขึนในระดบัสูง และเมือ

พิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นได ้ดงันี 

ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) มีความสัมพนัธ์กับความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ ์(r) 

เท่ากบั 0.53 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า 

เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกับปัจจัยดา้นการบริหารองค์กรด้านภาวะผูน้ ํา (Leadership) มี

ความสาํคญัต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.58 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้น

วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) มีความสาํคญัต่อองค์กรทีดีขึนจะทาํให้ความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจ จัย ด้า น ก า ร บริ ห า ร อ ง ค์ก ร ด้า น ก า ร บ ริ ห า รค่ า ต อ บ แ ท น  ( Compensation 

Management) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที

ระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.53 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นการ

บริหารองคก์รดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) มีความสาํคญัต่อองค์กรที

ดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) มีความสัมพนัธ์กับ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.57 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั 

หมายความว่า เมือพนักงานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้นคุณภาพชีวิต 

(Quality of Life) มีความสาํคญัต่อองคก์รทีดีขึนจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึน

ในระดบัปานกลาง 
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ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รดา้นบรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) มี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.55 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้น

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment) มีความสาํคญัต่อองค์กรทีดีขึนจะทาํให้ความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.01 และมีค่า

สมัประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.59 คือ ตวัแปรทงัสองมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ใน

ทิศทางเดียวกนั หมายความว่า เมือพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้น

โอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพมีความสาํคญัต่อองค์กรทีดีขึนจะทาํให้ความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิมขึนในระดบัปานกลาง 

 

4.2.7 ตอนที 7 วิเคราะห์ข้อมูลเพือทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์เชิงซ้อน

ถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear Regression Analysis Enter) 

สมมติฐานที 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ได้แก่  ด้านความมีอิสระในการทาํงาน ดา้น

ความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานทีมี

โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น ของพนกังานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมตฐิานที 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมี

ความสาํคัญต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้ ดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงาน

ใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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H0 : ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมตฐิานที 3 ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) ดา้น

วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) ด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management) ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ด้านบรรยากาศในองค์กร (Organization 

Environment) และด้านโอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

H0 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

H1 : ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.2.7.1 การวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) สาํหรับการทดสอบสมมติฐานรายปัจจยั 

ตาราง 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) สาํหรับการทดสอบสมมติฐานรายปัจจยั 

ปัจจยั 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) .398 .249  1.601 .111 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน .367 .086 .273 4.264 .000 

2. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน .173 .073 .176 2.384 .018 

3. ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร .395 .058 .423 6.816 .000 

R = 0.754, R Square = 0.569, Adjust R Square = 0.563, Std. Error of Estimate = 0.337, 

Durbin Watson = 2.070, F = 89.823, Sig = 0.000 

มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที	α = 0.05 
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จากตาราง 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) สําหรับการทดสอบสมมติฐานรายปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน ปัจจัยดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจัยด้านการบริหารองค์กร จากการ

ทดสอบค่าสมัประสิทธิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันัยสาํคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึงน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัทีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อ

องคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

จากนนัจึงหาตวัแปรและระดบัความสมัพนัธพ์บวา่มี2ตวัแปรทีมีความสมัพนัธต่์อความ

ผกูพนัต่อองคก์รคือปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (X1) (มีค่า Sig. ที .000 และค่า t ที 4.264) และปัจจยัดา้น

การบริหารองคก์ร (X2) (มีค่า Sig. ที .000 และค่า t ที 6.816) ทีมีค่าระดบันัยสาํคญั (Sig.) น้อยกว่า 

0.05 ค่าt มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) 

เท่ากบั .367 และ .395 ตามลาํดบั ซึงสามารถนาํมาสร้างสมการถดถอยไดด้งัต่อไปนี 

Y =  B0 + (B1X1)+ (B2X2) 

Y = 0.398 + 0.367X1 + 0.395X2 

R Square = 0.569, Adjust R Square = 0.563, Durbin Watson = 2.070 

จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้่า สมการนีมีความคลาดเคลือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 2.070 ซึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยู่ในช่วง1.5-2.5) 

และมีความสามารถในการทาํนายทีค่อนขา้งแม่นยาํสังเกตได้จากค่า R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.569 

และ Adjust R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.563 ซึงมีค่าไม่ต่างกนัมากมีความสามารถในการอธิบายความ

ผนัแปรร้อยละ 56.3 ทงันี เมือพิจารณาเป็นรายปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัไดด้งันี 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาด

ตอบสนองเท่ากบั 0.367 กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้นลกัษณะงานเพิมขึน 1 หน่วย จะทาํให้ความผกูพนั

ต่อองคก์รเพิมขึน 0.367 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรในทิศทาง

เดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.173 กล่าวคือ เมือปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงาน

เพิมขึน 1 หน่วย จะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิมขึน 0.173 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและ

ขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.395 กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้นลกัษณะงานเพิมขึน 1 หน่วย จะทาํให้ความ

ผกูพนัต่อองคก์รเพิมขึน 0.395 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 
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4.2.7.2 การวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) สาํหรับการทดสอบสมมติฐานรายดา้นของแต่ละปัจจยั 

ตาราง 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) .843 .302  2.794 .006 

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน .087 .065 .088 1.336 .183 

ดา้นความหลากหลายของงาน .216 .062 .215 3.506 .001 

ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน .224 .052 .280 4.309 .000 

ดา้นผลป้อนกลบัของงาน .110 .062 .123 1.777 .077 

ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น .187 .059 .209 3.168 .002 

R = 0.618, R Square = 0.382, Adjust R Square = 0.367, Std. Error of Estimate = 0.406, 

Durbin Watson = 1.901, F = 24.981, Sig = 0.000 

มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที	α = 0.05 

 

จากตาราง 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ดา้นความมีอิสระใน

การทาํงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน 

และดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้น จากการทดสอบค่าสัมประสิทธิโดยใช ้F-test พบว่า มี

ระดบันัยสาํคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัทีมี

อิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

จากนนัจึงหาตวัแปรและระดบัความสมัพนัธพ์บว่ามี3ตวัแปรทีมีความสมัพนัธต่์อความ

ผกูพนัต่อองคก์รคือ ดา้นความหลากหลายของงาน (X1) (มีค่า Sig. ที .001 และค่า t ที 3.506) ดา้น

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (X2) (มีค่า Sig. ที .000 และค่า t ที 4.309) และด้านงานทีมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น (X3) (มีค่า Sig. ที .002 และค่า t ที 3.168) ทีมีค่าระดบันัยสาํคญั (Sig.) น้อยกว่า 

0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) 

เท่ากบั .216 และ .224 และ .187 ตามลาํดบั ซึงสามารถนาํมาสร้างสมการถดถอยไดด้งัต่อไปนี 
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Y =  B0 + (B1X1)+ (B2X2) + (B3X3) 

Y = 0.843 + 0.216X1 + 0.224X2 + 0.187X3 

R Square = 0.382, Adjust R Square = 0.367, Durbin Watson = 1.901 

จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้่า สมการนีมีความคลาดเคลือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.901 ซึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยู่ในช่วง1.5-2.5) 

และมีความสามารถในการทาํนายทีค่อนขา้งแม่นยาํสังเกตไดจ้ากค่า R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.382 

และ Adjust R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.367 ซึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ

ผนัแปรร้อยละ 36.7 โดยทีปัจจยัดา้นลกัษณะงานในดา้นความหลากหลายของงานมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.216 กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้นความ

หลากหลายของงานเพิมขึน 1 หน่วย จะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กรเพิมขึน 0.216 หน่วย โดยที

สมการอืนตวัแปรคงที ทงันี เมือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งันี 

ปัจจัยด้านลกัษณะงานด้านความมีเอกลกัษณ์ของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากับ 0.224 กล่าวคือ เมือปัจจัยด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงานเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิมขึน 0.224 หน่วย โดยทีสมการ

อืนตวัแปรคงที 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองค์กรในทิศทางเดียวกันและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.187 กล่าวคือ เมือปัจจัยดา้นงานทีมี

โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้ความผกูพนัองค์กรเพิมขึน 0.187 หน่วย โดยที

สมการอืนตวัแปรคงที 

ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการทาํงาน (B = 0.087) และดา้นผล

ป้อนกลบัของงาน (B = 0.110) ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที 

0.05 

 

ตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.684 .211  7.988 .000 
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ตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์วิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter)รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน (ต่อ) 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อ

องคก์ร 

.115 .055 .137 2.098 .037 

ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้ .218 .062 .273 3.529 .001 

R = 0.651, R Square = 0.424, Adjust R Square = 0.412, Std. Error of Estimate = 0.391, 

Durbin Watson = 2.222, F = 37.329, Sig = 0.000 

มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที α = 0.05 

 

จากตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ประกอบดว้ย ดา้น

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได ้ด้านความ

คาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กร จากการ

ทดสอบค่าสมัประสิทธิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันัยสาํคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึงน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัทีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม หรือปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน

การทาํงานมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

จากนันจึงหาตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์พบว่ามี 4 ตวัแปรทีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัต่อองค์กรคือ ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กร (X1) (มีค่า Sig. ที .037 

และค่า t ที 2.098) ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้(X2) (มีค่า Sig. ที .001 และค่า t ที 3.529) 

ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร (X3) (มีค่า Sig. ที .015 และค่า t ที 2.442) และ

ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กร (X4) (มีค่า Sig. ที .003 และค่า t ที 2.956) ทีมีค่าระดบั

นัยสําคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t มากกว่าหรือเท่ากับ 2 และมีค่าสัมประสิทธิการถดถอย

(Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั .115 และ .218 และ .121 และ .181 ตามลาํดบั ซึงสามารถ

นาํมาสร้างสมการถดถอยไดด้งัต่อไปนี 

Y = B0 + (B1X1) + (B2X2)+ (B3X3) + (B4X4) 

Y = 1.684 + 0.115X1 + 0.218X2 + 0.121X3 + 0.181X4 

R Square = 0.651, Adjust R Square = 0.412, Durbin Watson = 2.222 
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จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้่า สมการนีมีความคลาดเคลือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 2.222 ซึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยู่ในช่วง 1.5-2.5) 

และมีความสามารถในการทาํนายทีค่อนขา้งแม่นยาํสังเกตไดจ้ากค่า R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.651 

และ Adjust R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.412 ซึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ

ผนัแปรร้อยละ 41.2 โดยทีปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ในด้านความรู้สึกว่าตนเองมี

ความสาํคญัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนอง

เท่ากบั 0.115 กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กรเพิมขึน 1 หน่วยจะ

ทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิมขึน 0.115 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที ทงันี เมือพิจารณาเป็น

รายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งันี 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดมี้อิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.218 กล่าวคือ เมือปัจจยั

ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดเ้พิมขึน 1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองค์กรเพิมขึน 0.218 

หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจาก

องค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.121 

กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้

ความผกูพนัต่อองคก์รเพิมขึน 0.121 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทาํงานด้านทัศนคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.181 กล่าวคือ เมือ

ปัจจยัดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กร

เพิมขึน 0.181 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

 

ตาราง 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขันตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.480 .198  7.486 .000 

ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) .120 .053 .160 2.245 .026 
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ตาราง 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear Regression 

Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร (ต่อ) 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

(Organization Culture) 

.143 .057 .195 2.504 .013 

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน 

(Compensation Management) 

.070 .054 .100 1.292 .198 

ดา้นคุณภาพชีวติ (Quality of Life) .048 .071 .059 .675 .500 

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร 

(Organization Environment) 

.060 .066 .074 .914 .362 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและ

กา้วหนา้ในสายอาชีพ 

.200 .058 .261 3.434 .001 

R = 0.692, R Square = 0.478, Adjust R Square = 0.463, Std. Error of Estimate = 0.374, 

Durbin Watson = 1.901, F = 30.720, Sig = 0.000 

มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที α = 0.05 

 

จากตาราง 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอยแบบขนัตอน (Multiple Linear 

Regression Analysis Enter) รายดา้นของปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ประกอบดว้ย ดา้นภาวะผูน้าํ 

(Leadership) ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 

(Compensation Management) ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ด้านบรรยากาศในองค์กร 

(Organization Environment) และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพ จากการ

ทดสอบค่าสมัประสิทธิโดยใช ้F-test พบว่า มีระดบันัยสาํคญั (Sig.) เท่ากบั 0.000 ซึงน้อยกว่า 0.05 

แสดงว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัทีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามหรือปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรมี

ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

จากนันจึงหาตัวแปรและระดับความสัมพนัธ์พบว่ามี 3 ตวัแปรทีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รคือ ดา้นภาวะผูน้าํ (X1) (มีค่า Sig. ที .026 และค่า t ที 2.245) ดา้นวฒันธรรม

องคก์ร (X2) (มีค่า Sig. ที .013 และค่า t ที 2.504) และดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพ (X3) (มีค่า Sig. ที .001 และค่า t ที 3.434) ทีมีค่าระดบันยัสาํคญั (Sig.) น้อยกว่า 0.05 ค่า t 
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มากกว่าหรือเท่ากบั 2 และมีค่าสัมประสิทธิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากับ 

.120 และ .143 และ .200 ตามลาํดบั ซึงสามารถนาํมาสร้างสมการถดถอยไดด้งัต่อไปนี 

Y = B0 + (B1X1) + (B2X2) + (B3X3) 

Y = 1.480 + 0.120X1 + 0.143X2 + 0.200X3 

R Square = 0.478, Adjust R Square = 0.463, Durbin Watson = 1.901 

จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้่า สมการนีมีความคลาดเคลือนเป็นอิสระต่อกนั 

(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin Watson เท่ากบั 1.901 ซึงใกลเ้คียงกบั 2 (อยู่ในช่วง 1.5-2.5) 

และมีความสามารถในการทาํนายทีค่อนขา้งแม่นยาํสังเกตไดจ้ากค่า R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.478 

และ Adjust R Square ทีมีค่าเท่ากบั 0.463 ซึงมีค่าไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความ

ผนัแปรร้อยละ 46.3โดยทีปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร ในดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) มีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.120 กล่าวคือ เมือปัจจยัดา้น

ภาวะผูน้าํเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กรเพิมขึน 0.120 หน่วยโดยทีสมการอืนตวั

แปรคงที ทงันี เมือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละดา้นไดด้งันี 

ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรดา้นวฒันธรรมองค์กร (Organization Culture) มีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.143 กล่าวคือ เมือปัจจยั

ดา้นวฒันธรรมองค์กรเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้ความผกูพนัต่อองค์กรเพิมขึน 0.143 หน่วย โดยที

สมการอืนตวัแปรคงที 

ปัจจัยด้านการบริหารองค์กรด้านโอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในสายอาชีพมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในทิศทางเดียวกนัและขนาดตอบสนองเท่ากบั 0.200 กล่าวคือ เมือ

ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหน้าในสายอาชีพเพิมขึน 1 หน่วยจะทาํให้ความผกูพนัต่อ

องคก์รเพิมขึน 0.200 หน่วย โดยทีสมการอืนตวัแปรคงที 

ส่วนปัจจัยด้านการบริหารองค์กรด้านการบริหารค่าตอบแทน(Compensation 

Management) (B = 0.070) ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) (B = 0.048) และดา้นบรรยากาศใน

องค์กร (Organization Environment) (B = 0.060) ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 

 

 

4.3 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

จากการวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's 

Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์หาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
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องค์กร โดยใชก้ารวิเคราะห์เชิงซอ้นถดถอย แบบขนัตอน (Multiple Linear Regression Analysis 

Enter) สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัไดด้งัตาราง 4.13 

 

ตาราง 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิาน 
ความผูกพนั

ต่อองค์กร 
ค่าสถิต ิ

สมมตฐิานที 1 : ปัจจยัด้านลกัษณะงาน  B = 0.367 Sig. = 0.000 

1.1 ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน  B = 0.087 Sig. = 0.183  

1.2 ดา้นความหลากหลายของงาน  B = 0.216 Sig. = 0.001 

1.3 ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน  B = 0.224 Sig. = 0.000 

1.4 ดา้นผลป้อนกลบัของงาน  B = 0.110 Sig. = 0.077 

1.5 ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น  B = 0.187 Sig. = 0.002 

สมมตฐิานที 2 : ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน  B = 0.173 Sig. = 0.018 

2.1 ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร  B = 0.115 Sig. = 0.037 

2.2 ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้  B = 0.218 Sig. = 0.001 

2.3 ดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจาก

องคก์ร 
 B = 0.121 Sig. = 0.015 

2.4 ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร  B = 0.181 Sig. = 0.003 

สมมตฐิานที 3 : ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร  B = 0.395 Sig. = 0.000 

3.1 ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership)  B = 0.120 Sig. = 0.026 

3.2 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Organization Culture)  B = 0.143 Sig. = 0.013 

3.3 ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation 

Management) 
 B = 0.070 Sig. = 0.198 

3.4 ดา้นคุณภาพชีวติ (Quality of Life)  B = 0.048 Sig. = 0.500 

3.5 ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization 

Environment) 
 B = 0.060 Sig. = 0.362 

3.6 ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ใน

สายอาชีพ 
 B = 0.200 Sig. = 0.001 

หมายเหตุ: เครืองหมาย หมายถึง เป็นไปตามสมมติฐาน H1 (มีอิทธิพลเชิงบวก) 

    เครืองหมาย  หมายถึง ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน H1 (ไม่มีอิทธิพลเชิงบวก) 
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จากตาราง 4.13 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัไดว้่า สมมติฐานที 1 

ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยมี 3 ด้านทีเป็นไปตาม

สมมติฐาน H1 คือ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นงานทีมี

โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้นทีลว้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัด

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ส่วนดา้นทีไม่

เป็นไปตามสมมติฐาน H1 คือ ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน และดา้นผลป้อนกลบัของงานทีถือว่า

ไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองค์กร โดยทุกด้านลว้นเป็นไปตามสมมติฐาน H1 ประกอบด้วย ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี

ความสาํคัญต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้ ดา้นความคาดหวงัทีจะไดรั้บการ

ตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กร คือ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

โดยมีเพียง 3 ดา้นทีเป็นไปตามสมมติฐาน H1 คือ ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership) ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

(Organization Culture) และด้านโอกาสในการพฒันาและความก้าวหน้าในสายอาชีพทีลว้นมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ส่วนดา้นทีไม่เป็นไปตามสมมติฐาน H1 คือ 

ดา้นการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) ดา้นคุณภาพชีวิต (Quality of Life) และ

ดา้นบรรยากาศในองคก์ร (Organization Environment) ทีถือว่าไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 
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บทที 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพือศึกษา

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และศึกษาปัจจยัทีสามารถทาํนายความผกูพนัต่อองค์กร รวมถึงเพือให้

เป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองค์กร โดยกลุ่มตวัอย่างทีศึกษาใน

งานวิจยันีคือ พนกังานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานครรวมเป็นจาํนวน 208 คน ทาํการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถาม หลงัจากนัน

นาํขอ้มลูทีไดจ้ากการเก็บรวบรวมมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ 2 รูปแบบ คือ 1. การวิเคราะห์สถิติเชิง

พรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจงความถี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีย (Mean) และ

ค่าเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)และ 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย ค่า

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) ใช้เพือทดสอบ

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในทีทาํงาน และปัจจยัดา้นการ

บริหารองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออก

เครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร และการวิเคราะห์เชิงซ้อนถดถอย แบบขันตอน 

(Multiple Linear Regression Analysis Enter) เพือหาปัจจยัทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร โดยจะนาํเสนอขอ้มลูแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 

5.2 อภิปรายผล 

5.3 ขอ้เสนอแนะ 

5.4 ขอ้จาํกดังานวจิยั 
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5.1 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ซึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองคก์ร และระดบัรายไดต่้อเดือน 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีทงัหมด 208 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

จาํนวน 159 คนคิดเป็นร้อยละ 76.40 อยูใ่นช่วงอายุ 31-40 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 38.90 มี

สถานภาพโสด จาํนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 57.70 การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี/เทียบเท่า 

จาํนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 60.10 ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองคก์รคือ ช่วง 10 ปีขึนไป จาํนวน 76 

คน คิดเป็นร้อยละ 36.50 และมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,001 - 30,000 บาท จาํนวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 39.40  

 

5.1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกยีวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความมีอิสระ

ในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานที

มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น พบว่า พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืม

ชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัสูง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.88 ซึงจาํแนกรายดา้นไดด้งัตาราง 5.1 

 

ตาราง 5.1 แสดงค่าเฉลียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นลกัษณะงานเรียงลาํดบัจากค่าเฉลีย

มากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ค่าเฉลยี ระดับความคดิเห็น ลาํดบั 

1. ความมีอิสระในการทาํงาน 3.73 สูง 4 

2. ความหลากหลายของงาน 4.19 สูง 2 

3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3.48 ปานกลาง 5 

4. ผลป้อนกลบัของงาน 3.78 สูง 3 

5. งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 4.19 สูง 1 

ภาพรวมปัจจยัด้านลกัษณะงาน 3.88 สูง - 

 

จากตาราง 5.1 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ส่วนใหญ่ทีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง จาํนวน 4 ดา้น โดยดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุดคือ ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้น และ
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ดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.19 รองลงมาคือ ดา้นผลป้อนกลบัของงานมี

ค่าเฉลียเท่ากบั 3.78 ดา้นความมีอิสระในการทาํงานมีค่าเฉลียเท่ากบั 3.73 และระดบัความคิดเห็นอยู่

ในระดบัปานกลางจาํนวน 1 ดา้น คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉลียน้อยทีสุดเท่ากบั 3.48 

ตามลาํดบั 

 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกียวกับปัจจัย ด้านประสบการณ์ในการทํ างาน 

ประกอบดว้ย ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได ้ความ

คาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร พบว่า พนกังาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร มีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.73 ซึง

จาํแนกรายดา้นไดด้งัตาราง 5.2 

 

ตาราง 5.2 แสดงค่าเฉลียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานเรียงลาํดบั

จากค่าเฉลียมากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน ค่าเฉลยี ระดับความคดิเห็น ลาํดบั 

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 3.82 สูง 2 

2. ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้ 3.69 สูง 3 

3. ความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 3.45 ปานกลาง 4 

4. ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 3.90 สูง 1 

ภาพรวมปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 3.73 สูง - 

 

จากตาราง 5.2 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ส่วนใหญ่ทีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง จาํนวน 3 ดา้น โดยดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กร มี

ค่าเฉลียเท่ากบั 3.90 รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กร มีค่าเฉลียเท่ากบั 

3.82 ดา้นความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้ มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.69 และระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัปานกลางจาํนวน 1 ดา้น คือ ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร มีค่าเฉลีย

นอ้ยทีสุดเท่ากบั 3.45 ตามลาํดบั 

 

5.1.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกยีวกบัปัจจัยด้านการบริหารองค์กร ประกอบดว้ยภาวะ

ผูน้าํวฒันธรรมองคก์ร การบริหารค่าตอบแทน คุณภาพชีวิต บรรยากาศในองคก์ร และโอกาสในการ
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พฒันาและกา้วหนา้ในงาน พบว่า พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านการบริหารองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัสูง มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.01 ซึงจาํแนกรายดา้นไดด้งัตาราง 5.3 

 

ตาราง 5.3 แสดงค่าเฉลียและระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการบริหารองค์กรเรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉลียมากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร ค่าเฉลยี ระดับความคดิเห็น ลาํดบั 

1. ภาวะผูน้าํ  4.16 สูง 1 

2. วฒันธรรมองคก์ร  4.06 สูง 2 

3. การบริหารค่าตอบแทน  3.75 สูง 6 

4. คุณภาพชีวิต  4.06 สูง 3 

5. บรรยากาศในองคก์ร  4.03 สูง 4 

6. โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 3.96 สูง 5 

ภาพรวมปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 4.01 สูง - 

 

จากตาราง 5.3 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นลว้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับสูง โดยดา้นทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ ด้านภาวะผูน้ ํา มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.16 รองลงมาคือ ดา้น

วฒันธรรมองคก์ร และดา้นคุณภาพชีวิต มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.06 ดา้นบรรยากาศในองค์กร มีค่าเฉลีย

เท่ากบั 4.03 ดา้นโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.96 และดา้นการบริหาร

ค่าตอบแทน มีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดเท่ากบั 3.75 ตามลาํดบั 

 

5.1.5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกียวกับความผูกพันต่อองค์กร ประกอบดว้ย การพูดถึง

องคก์รในแง่บวก (Say) ความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) และความทุ่มเท

ในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) พบว่า พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์กรโดย

รวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.05 ซึงจาํแนกรายดา้นไดด้งัตาราง 5.4 

 

 

 



80 

 

ตาราง 5.4 แสดงค่าเฉลียและระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองค์กรเรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉลียมากไปนอ้ย 

ความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลยี ระดับความคดิเห็น ลาํดบั 

1. การพดูถึงองคก์รในแง่บวก  4.19 สูง 2 

2. ความปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององคก์ร  3.65 ปานกลาง 3 

3. ความทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ  4.28 สูง 1 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์กร 4.05 สูง - 

 

จากตาราง 5.4 เมือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ส่วนใหญ่ทีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับสูง จาํนวน 2 ด้าน โดยด้านทีมีค่าเฉลียสูงสุด คือ ด้านความทุ่มเทในการทาํงานอย่างเต็ม

ความสามารถ (Strive) มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.28 รองลงมาคือ การพูดถึงองค์กรในแง่บวก (Say) มี

ค่าเฉลียเท่ากับ 4.19 และระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางจาํนวน 1 ด้าน คือ ดา้นความ

ปรารถนาทีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององคก์ร (Stay) มีค่าเฉลียนอ้ยทีสุดเท่ากบั 3.65 ตามลาํดบั 

 

5.1.6 สรุปผลการวเิคราะห์การศึกษาปัจจยัทีมคีวามสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระแต่ละตวั คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทาํงาน และปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร กบัตวัแปรตาม คือ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงั

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร เพือตอ้งการทราบว่า ตวัแปรใดบา้งทีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร และสมัพนัธก์นัในทิศทางใด โดยสามารถสรุปผลไดด้งัตาราง 5.5 

 

ตาราง 5.5 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการในการ

ทาํงาน และปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยั ความผูกพนัต่อองค์กร ทิศทาง 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

1. ความมีอิสระในการทาํงาน 

2. ความหลากหลายของงาน 

3. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

4. ผลป้อนกลบัของงาน 

สัมพนัธ์กนั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั 

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั 
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ตาราง 5.5 ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการในการ

ทาํงาน และปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร ทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน

สงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร (ต่อ) 

ปัจจยั ความผูกพนัต่อองค์กร ทิศทาง 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน (ต่อ) 

5. งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 


สมัพนัธก์นั 

 

เดียวกนั 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

2. ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้

3. ความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

4. ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 

สัมพนัธ์กนั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั

สมัพนัธก์นั 

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

1. ภาวะผูน้าํ 

2. วฒันธรรมองคก์ร 

3. การบริหารค่าตอบแทน 

4. คุณภาพชีวิต 

5. บรรยากาศในองคก์ร 

6. โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 

สัมพนัธ์กนั 

สมัพนัธก์นั 

สมัพนัธก์นั 

สมัพนัธก์นั 

สมัพนัธก์นั 

สมัพนัธก์นั 

สมัพนัธก์นั 

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั

เดียวกนั 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

หมายเหตุ : **มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 

จากตาราง 5.5 พบว่า ปัจจยัหลกั 3 ปัจจยั และปัจจยัรายดา้นทุกตวัแปรมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีความสมัพนัธก์นัในทิศทางเดียวกนั 

 

5.1.7 สรุปผลการวเิคราะห์การศึกษาปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพือ

ทดสอบสมมตฐิาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานที 1 ปัจจัยด้านลกัษณะงานทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัตาราง 5.6 และสามารถเรียงลาํดบัขนาดของอิทธิพล

ของแต่ละปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดด้งัตาราง 5.7 
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ตาราง 5.6 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที 1 ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 1.1 ความมีอิสระในการทาํงาน มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 1.2 ความหลากหลายของงาน มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 1.4 ผลป้อนกลบัของงาน มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 1.5 งานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้น มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

ตาราง 5.7 แสดงขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน B ลาํดบั 

1. ความหลากหลายของงาน 0.216 2 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 0.224 1 

3. งานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น 0.187 3 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานทีมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัตาราง 5.8 และสามารถเรียงลาํดบัขนาดของ

อิทธิพลของแต่ละปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานไดด้งัตาราง 5.9 
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ตาราง 5.8 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานทีมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชู

กาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกัดสาํนักงานใหญ่ 

บ ริ ษั ท ผู ้ผ ลิ ต แ ล ะ ส่ ง อ อ ก เ ค รื อ ง ดื ม ชู ก ํ า ลั ง แ ห่ ง ห นึ ง ใ น

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 2.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อ

องคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 2.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพึงพาได้มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติ ฐานที  2 .3  ควา มคาด หวัง ที จะได้ รับกา ร

ตอบสนองจากองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 2.4 ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์รมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

ตาราง 5.9 แสดงขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานทีส่งผลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน B ลาํดบั 

1. ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร 0.115 4 

2. ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาได ้ 0.218 1 

3. ความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 0.121 3 

4. ทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองคก์ร 0.181 2 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที 3 ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปไดด้งัตาราง 5.10 และสามารถเรียงลาํดบัขนาดของอิทธิพล

ของแต่ละปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รไดด้งัตาราง 5.11 
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ตาราง 5.10 ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที 3 ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

คว าม ผูก พัน ต่อ อง ค์ก รข อง พนักง าน สัง กัด สํา นัก งา นให ญ่ 

บ ริ ษั ท ผู ้ผ ลิ ต แ ล ะ ส่ ง อ อ ก เ ค รื อ ง ดื ม ชู ก ํ า ลั ง แ ห่ ง ห นึ ง ใ น

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที 3.1 ภาวะผูน้าํ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 3.2 วฒันธรรมองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 3.3 การบริหารค่าตอบแทน มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 3.4 คุณภาพชีวิต มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานที 3.5 บรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส ม ม ติ ฐ า น ที  3 . 6  โ อ ก า ส ใ น ก า ร พัฒ น า แ ล ะ

ความก้าวหน้าในสายอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

 

ตาราง 5.11 แสดงขนาดของอิทธิพลของปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รทีส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย 

ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร B ลาํดบั 

1. ภาวะผูน้าํ 0.120 3 

2. วฒันธรรมองคก์ร 0.143 2 

3. โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 0.200 1 
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5.2 อภปิรายผลการศึกษา 

ในการศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดัสาํนักงาน

ใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเด็น

สาํคญัมาอภิปรายไดด้งันี 

 

5.2.1 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในภาพรวมเป็นไปตาม

สมมติฐานทีตงัไว ้หมายความว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Richard M.Steers (1977 อา้งถึง

ใน โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 2557) ทีกล่าวว่า คุณลกัษณะงานทีปฏิบติั (Job Characteristic) 

ลกัษณะงานทีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยดึมนัผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัลกัษณะงาน

ทีดีจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทาํงาน เพือเพิมค่าให้กบัตวัเองแมว้่าผลงานจะยงัไม่ดีก็ยงั

ทุ่มเทความพยายามใหม้ากขึนเพือเพิมรางวลัให้กบัตวัเองและคุณภาพงานทีดีขึน เมือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า มี 3 ตัวแปรทีมีอิทธิพลเชิงบวกคือ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงาน และด้านงานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอื้น อธิบายได้ว่า หากองค์กรให้

ความสาํคญักบัเรืองลกัษณะของงานทงั 3 ดา้นมากเท่าใดก็จะส่งผลให้พนักงานทีสังกดัสาํนักงาน

ใหญ่ มีความผกูพนัต่อองคก์รมากขึนตามไปดว้ย 

ดา้นความหลากหลายของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

สังกัดสํานักงานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครซึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560) ทีพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นความ

หลากหลายของงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ตามสมมติฐานทีตังไว ้ แต่ไม่

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ทีศึกษาเรืองปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคลปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานและแรงจูงใจทีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ

ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายในการทาํงานไม่มีผล

ต่อความผกูพนักบัองคก์ร กล่าวคือ งานบางงานตอ้งการความเชียวชาญเฉพาะดา้น ผูที้ปฏิบติังานจึง

ไม่มีความหลากหลายในการทาํงาน เมือไม่มีความหลายหลายความทา้ทายก็ไม่เกิดขึนเช่นกนั โดย

ในการทาํงานเดิมซาํ ๆ ทาํใหก้ารมีปฏิสมัพนัธก์บัคนอืนนอ้ยลง และในการทาํงานบางงานตาํแหน่ง

หน้าทีไม่ได้มีให้ปรับเปลียนเลือนขนัมากนักและทางองค์กรก็มีการปรับเพิมเงินเดือนอยู่แลว้แม้

ไม่ไดเ้ลือนตาํแหน่ง ดงันนั จะเห็นไดว้่าลกัษณะงานเหล่านีไม่มีผลอยา่งไรต่อความผกูพนักบัองคก์ร
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เพราะไม่ว่าคนทีทาํงานในรูปแบบความเชียวชาญเฉพาะดา้นหรือทาํงานแบบหลากหลายก็มีความ

ผกูพนักบัองคก์รทีไม่แตกต่างกนั 

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร

ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนรัฐ นาทอง (2556);โชติกา วาณิชยโ์รจน์รัตน์ (2557); ลลิตา พรรณ

พนาวลัย ์(2560); อจัจิมา สกุลมงคลลาภ (2560) และสิทธิศกัดิ มณีฉาย (2561) ซึงกล่าวว่า ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเชิงบวกอย่าง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไว ้นนัคือ หากพนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบั

งานทีมีการระบุขอบเขตของงานและมีความชดัเจนของบทบาทหน้าทีของตนเองในการปฏิบติังาน

ตงัแต่ตน้จนเกิดเป็นผลงานทีสามารถพิจารณาได ้จะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกสบายใจทีจะปฏิบติั

ตามบทบาทหนา้ทีทีถกูตอ้ง ซึงสิงเหล่านีลว้นมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานให้เพิมขึน

ตามไปดว้ย 

ดา้นงานทีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร

ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญักิตติ จนัทรัศมี (2557) และลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560) ทีพบว่า 

ดา้นงานทีไดมี้โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้นมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติ นั นคือ งานควรมีลกัษณะทีให้พนักงานได้มีการสร้างความสัมพนัธ์กับผูอื้นทังเพือน

ร่วมงานระหว่างแผนกระหว่างองคก์รหรือลกูคา้ เพือใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะตนเองและพฒันา

ผลงาน ซึงจะทาํให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึงและรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร อีกทังเมือพนักงาน

ปฏิบติังานแลว้ควรไดรั้บการแสดงความคิดเห็นประเมินผลงานของพนักงานทงัจากเพือนร่วมงาน

และหวัหนา้ เพือให้พนักงานไดท้ราบถึงศกัยภาพของตนเองและพฒันาปรับปรุงการทาํงานต่อไป 

ซึงสิงเหล่านีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหเ้พิมขึนตามไปดว้ย 

 

5.2.2 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานในภาพรวม

เป็นไปตามสมมติฐานทีตงัไว ้หมายความว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 และเมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ทงั 4 ตวัแปรมีอิทธิพลเชิงบวกคือ ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึกว่า

องค์กรเป็นทีพึงพาได ้ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และดา้นทศันคติต่อ

เพือนร่วมงานและองคก์ร กล่าวคือ หากองค์กรให้ความสาํคญักบัทุกดา้นทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัดา้น
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ประสบการณ์ในการทาํงานมากเท่าใดก็จะส่งผลใหพ้นกังานทีสงักดัสาํนกังานใหญ่มีความผกูพนัต่อ

องคก์รมากขึนตามไปดว้ย ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers (1977 อา้งถึงใน โชติกา วาณิชยโ์รจน

รัตน์, 2557) ทีหมายรวมประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อความ

ผกูพนัขององคก์ร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (1986 อา้งใน ชาญวุฒิ บุญชม, 

2553: 8-9) ทีกล่าวถึงการไดรั้บการยอมรับนับถือทีอาจจะอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย การ

แสดงความยนิดีการใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอืนใดทีส่อให้เห็นถึงการยอมรับ ถือเป็นปัจจยัจูง

ใจใหแ้ก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึนและส่งผลต่อองค์กรในดา้น

ความรู้สึกหรือความผกูพนั 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานครซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560); อจัจิมา สกุลมงคลลาภ 

(2560); สิทธิศกัดิ มณีฉาย (2561); อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์ (2561) และธนรัฐ นาทอง (2556) ทีพบว่า 

ดา้นความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์รของพนักงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั

ความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติซึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไวโ้ดยอธิบายว่า 

พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหนึงของบริษทัและองค์กรนีเปรียบเสมือน

เป็นบา้นของตวัเอง 
ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รเป็นทีพึงพาไดมี้อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังานสงักดัสาํนกังานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร 

ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560); อจัจิมา สกุลมงคลลาภ (2560); สิทธิศกัดิ 

มณีฉาย(2561); อธิษฐาน ว่องวิวฒัน์ (2561) และธนรัฐ นาทอง (2556) ทีพบว่า ดา้นความรู้สึกว่า

ตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กรของพนักงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อ

องค์กร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไว ้นั นคือ พนักงานรู้สึกว่าได้

ประโยชน์จากสวสัดิการทีองค์กรมีให้และรู้สึกว่าองค์กรสามารถเปรียบได้กบัคนทีสามารถช่วย

คลีคลายปัญหาใหก้บัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเรืองส่วนตวั 

ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนักงานใหญ่บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงใน

กรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาริชาต บวัเป็ง (2554); ลลิตา พรรณพนาวลัย ์(2560) 

และธนรัฐ นาทอง (2556) ทีศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงานธนาคาร

ออมสินภาค 5 ซึงผลการศึกษาพบว่า ดา้นความรู้สึกพึงพาไดต่้อองคก์รของพนกังานมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ ซึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
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ทีตงัไว ้นนัคือ พนกังานมีความรู้สึกว่ามีโอกาสกา้วหนา้จากการทาํงานในองคก์ร และสามารถเลือน

ตาํแหน่งทีสูงขึนไดจ้ากการทาํงานและความสามารถของตวัเอง โดยทางองค์กรยินดีทีจะสนับสนุน

ใหพ้นกังานมีตาํแหน่งทีสูงขึนหากพนกังานมีคุณสมบติัทีเหมาะสม 

ดา้นทศันคติต่อเพือนร่วมงานและองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่บริษัทผู ้ผลิตและส่งออกเครืองดืมชูก ําลังแห่งหนึ งใน

กรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของปาริชาต บวัเป็ง (2554); ลลิตา พรรณพนาวลัย ์

(2560); โชติกา วาณิชยโ์รจน์รัตน์ (2557) และธญักิตติ จนัทรัศมี (2557) ทีศึกษาเรืองปัจจยัทีมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย : กรณีศึกษาพนกังานภายใตธุ้รกิจคา้

ผลิตภณัฑอ์าหารในประเทศบริษทั ซีพีเอฟ เทรดดิง จาํกดัพบว่าปัจจยัดา้นการสร้างสัมพนัธภาพใน

หน่วยงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 นอกจากนี

ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนรัฐ นาทอง (2556) ทีศึกษาเรืองปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ซึงผลการศึกษาพบว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงานของ

พนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติซึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานทีตงัไว ้นั นคือ สภาพแวดลอ้มการทาํงานในองค์กรมี

ความเหมาะสมและปลอดภยั มีเพือนร่วมงานทีดี เมือพนกังานเกิดปัญหา เพือนร่วมงานและองคก์รมี

ความยนิดีทีจะเขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาเสมอ  

 

5.2.3 ปัจจยัด้านการบริหารองค์กร 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรในภาพรวมเป็นไป

ตามสมมติฐานทีตงัไว ้หมายความว่า ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Perrin (2003) ทีกล่าว

ว่า สภาพแวดลอ้มทีส่งเสริมความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีมรวมถึงภาวะผูน้าํ (Leadership) ที

หมายถึง ความเชือมนัและนับถือในผูน้าํองค์กร เป็นส่วนหนึงในปัจจยัทีมีอิทธิพลความผกูพนัใน

องค์กร นอกจากนี ยงัมีแนวคิดของ International Survey Research [ISR] (2004) ทีกล่าวถึง การ

พฒันาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกา้วหน้าและการพฒันาในอาชีพของแต่ละบุคคล

ในองคก์รนนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานและถือเป็นหนึงในปัจจยัหลกัทีส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) และเมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

มี 3 ตัวแปรทีมีอิทธิพลเชิงบวกคือ ด้านภาวะผูน้าํ ดา้นวฒันธรรมองค์กร และดา้นโอกาสในการ

พฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพ กล่าวคือ หากองค์กรให้ความสําคัญกับเรืองการบริหาร
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องคก์รทงั 3 ดา้นทีกล่าวมาขา้งตน้มากเท่าใดก็จะส่งผลให้พนักงานทีสังกดัสาํนักงานใหญ่มีความ

ผกูพนัต่อองคก์รมากขึนตามไปดว้ย 

ดา้นภาวะผูน้าํมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสงักดัสาํนกังาน

ใหญ่ บริษัทผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของลลิตา จันทร์งาม (2559) ทีศึกษาเรืองปัจจัยทีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนักงานธนาคารออมสินสาํนักงานใหญ่กลุ่มลูกคา้บุคคล ซึงผลการศึกษาพบว่า ดา้นภาวะผูน้าํมี

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน และสอดคลอ้งเช่นเดียวกบัการศึกษาเรืองปัจจยัที

มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์รดา้นการบริหารองคก์รและดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชนัวายของบริษัทเครืองสําอางแห่งหนึงในประเทศไทยของจิตติพร วิชัด (2561) ทีผล

การศึกษาพบว่า เมือพนักงานมีความเชือมนัในตวัผูน้าํองค์กรว่าผูน้ ําองค์กรนันเป็นผูมี้วิสัยทศัน์

กวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทางทีดีไดอี้กทงัเป็นผูน้าํทีให้ความสาํคญักบับุคลากรยินดีรับ

ฟังความคิดเห็นและใหค้าํแนะนาํในการทาํงานอยา่งสร้างสรรคแ์ละเป็นแบบอยา่งทางดา้นจริยธรรม

ยอ่มสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดขึน 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานสังกดั

สาํนกังานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของมนิษา โล่ห์เจริญกาล (2557) ทีพบว่า การรับรู้วฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (p < 0.01) ภายใตก้ารศึกษาเรืองปัจจยัที

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย กรณีศึกษาพนักงานสายงาน

สนบัสนุน บริษทั เจริญโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน) และสอดคลอ้งเช่นเดียวกบังานของจิตติพร 

วิชดั (2561) ทีศึกษาเรืองปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัองค์กรดา้นการบริหารองค์กรและ

ดา้นลกัษณะงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายของบริษทัเครืองสาํอางแห่งหนึงในประเทศไทย 

ซึงผลการศึกษาพบว่า ดา้นวฒันธรรมองคก์รมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน อีก

ทงัการทีองค์กรมีวฒันธรรมการทาํงานทีดี มีเป้าหมาย มีการวางแผนและกระบวนการทาํงานที

ชดัเจน รวมทงัมีการเอาใจใส่ดูแลสุขภาพทงัทางร่างกายและจิตใจ ให้พนักงานไดมี้เวลาในการดูแล

ตนเองและครอบครัว ส่งเสริมใหเ้กิดความสมดุลในชีวิตของพนักงานก็จะทาํให้พนักงานทาํงานได้

อยา่งมีความสุข นอกจากนี การสนบัสนุนส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสในการพฒันาตนเองและมี

การสร้างเสน้ทางอาชีพใหพ้นกังานไดเ้ติบโตไปพร้อมกบับริษทั ย่อมทาํให้พนักงานมีความผกูพนั

ต่อองคก์รมากยงิขึนไปอีก 

ดา้นโอกาสในการพฒันาและความกา้วหน้าในสายอาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง
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หนึงในกรุงเทพมหานคร ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญักิตติ จนัทรัศมี (2557) ทีศึกษาเรืองปัจจยั

ทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้

ธุรกิจคา้ผลิตภณัฑอ์าหารในประเทศบริษทั ซีพีเอฟ เทรดดิ ง จาํกดั พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสเรียนรู้

และกา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิตติพร วิชัด (2561) ทีพบว่า ปัจจัยดา้นโอกาสในการพฒันาและ

กา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชนัวายของบริษทั

เครืองสาํอางแห่งหนึง นนัคือ องคก์รมีนโยบายใหมี้การเพิมทกัษะและความรู้ของพนกังาน เช่น การ

ฝึกอบรมการดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพือเพิมพูนความรู้ และทักษะในการ

ทาํงาน รวมถึงการใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานดว้ย 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงความคิดเห็นของพนักงานสังกัดสํานักงานใหญ่ 

บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนึงในกรุงเทพมหานครทีมีต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

ผูศึ้กษาขอเสนอแนะเพิมเติมจากผลการวิเคราะห์ในงานวิจยั ดงันี 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะด้านลกัษณะงาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยด้านลกัษณะงานทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นงานทีมีโอกาส

ปฏิสมัพนัธก์บัผูอื้น ซึงหากองคก์รใหค้วามสาํคญัและตอบสนองพนกังานทงั 3 ดา้นขา้งตน้จะส่งผล

ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มนีเพิมขึนดว้ย โดยองคก์รสามารถเพิมปัจจยัดา้นลกัษณะ

งานได ้โดยการมอบหมายใหพ้นกังานทาํงานทีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความชาํนาญในหลาย ๆ ดา้น

ประกอบกัน มีลกัษณะงานทีเป็นขันตอน มีวิธีการทาํงานทีเป็นระบบชัดเจน มีปริมาณงานที

เหมาะสม และมีการติดต่อประสานงานกบัคนภายในองคก์รและภายนอกองค์กร มุ่งเน้นการทาํงาน

เป็นทีม เพือให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความท้าทายและมีความสนใจในงานทีไดรั้บมอบหมายให้

ปฏิบติั รวมถึงการมอบอาํนาจให้พนักงานสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาที

เกิดขึนไดภ้ายใตข้อบเขตหน้าทีความรับผิดชอบในงานของตนเองและสามารถกาํหนดเป้าหมาย

วิธีการทาํงานเองได ้และเปิดโอกาสรับฟังขอ้คิดเห็นจากเพือนร่วมงานและหวัหนา้ 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทาํงานทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองค์กร ดา้นความรู้สึกว่า

องค์กรเป็นทีพึงพาได ้ดา้นความคาดหวงัทีไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และดา้นทศันคติต่อ

เพือนร่วมงานและองคก์ร ซึงหากองคก์รใหค้วามสาํคญัและตอบสนองพนกังานทงั 4 ดา้นนีจะส่งผล

ให้ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มนีเพิ มขึน โดยองค์กรสามารถเพิ มปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในการทาํงานได ้โดยการมอบหมายงานสาํคญัให้พนักงานทุกระดบัทุกฝ่ายทีมีหน้าที

เกียวขอ้งในงานไดมี้ส่วนร่วมในงานสาํคญัขององคก์ร เพือแสดงออกใหพ้นกังานเห็นว่าองค์กรเห็น

คุณค่าและให้ความสาํคัญกบัพนักงานทุกระดบัจริง ๆ และยงัเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้

แสดงความสามารถจากงานทีทาํ จนนาํไปสู่โอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที และแสดงออกถึง

ความร่วมมือในการทาํงานและการแกปั้ญหาร่วมกนัของพนกังานทุกฝ่ายทีเกียวขอ้ง 

 

5.3.3 ข้อเสนอแนะด้านการบริหารองค์กร 

จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นการบริหารองค์กรทีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองค์กร ได้แก่ ด้านภาวะผูน้ ํา ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านโอกาสในการพัฒนาและ

ความกา้วหน้าในสายอาชีพ ซึงหากองค์กรให้ความสาํคญัและตอบสนองพนักงานทงั 3 ดา้นนีจะ

ส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มนีเพิมขึน โดยองค์กรสามารถเพิมปัจจยัดา้นการ

บริหารองค์กรได้ ดว้ยการแสดงออกของผูบ้ริหารถึงการมีภาวะผูน้าํทีดี มีการแสดงวิสัยทศัน์ที

กวา้งไกลในการบริหารองค์กร ยินดีรับฟังความคิดเห็นและให้คาํแนะนําในการทาํงานอย่าง

สร้างสรรคเ์ป็นผูรั้กษามาตรฐานทางจริยธรรมเพือให้เป็นทียอมรับของพนักงานอย่างแทจ้ริง มีการ

กาํหนดนโยบายเป้าหมายและกระบวนการในการทาํงานทีชดัเจน มีการให้ความสาํคญักบัการสร้าง

วฒันธรรมการทาํงานทีดีและธาํรงใหส้อดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ขององคก์ร รวมถึงจดัให้มีสวสัดิการที

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพนักงานทุกระดับ มีการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมสนับสนุน

พนักงานให้มีความสมดุลในชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั (Work life balance) นอกจากนี เพือ

เป็นการแสดงถึงความเท่าเทียมใหเ้กิดขึนภายในองคก์ร โดยการจดัใหมี้เครืองมืออุปกรณ์การทาํงาน

ทีเพียงพอ และมีความปลอดภัย เน้นการให้โอกาสในการเพิมทกัษะและความรู้ด้านต่าง ๆ แก่

พนกังาน เช่น การฝึกอบรม การดูงานหรือเขา้ร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ  เพือเพิมพนูความรู้ทกัษะ

ทีสามารถนาํมาใชใ้นการทาํงานได ้และนาํไปสู่การให้โอกาสสร้างความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่

พนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 
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5.3.4 ข้อเสนอแนะเพมิเตมิ 

จากขอ้เสนอแนะทีแยกเป็นรายปัจจัยขา้งต้น สามารถนาํมาจัดทาํเป็นแผนกิจกรรม

ระยะสนัและระยะยาวขององคก์รได ้เพือแสดงใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมมากขึน แต่ยงัอยูภ่ายใตร้ะยะเวลา

และงบประมาณทีใชอ้ยา่งเหมาะสม โดยแผนดงักล่าวจะทาํใหอ้งคก์รสามารถเพิมระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานทีสังกดัสาํนักงานใหญ่ได ้ซึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัทงัดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน และดา้นการบริหารองคก์ร ดงันี 

แผนระยะสัน  

1. กาํหนดใหพ้นกังานทาํโปรเจคทีรับผดิชอบร่วมกนั โดยให้ตวัแทนพนักงานของแต่

ละแผนกมาทาํงานร่วมกนัเป็นทีม เป็นการใชค้วามถนดัในงานของแต่ละคนมาช่วยกนั 

2. เพิมช่องทางการติดต่อระหว่างพนกังานกบัองคก์รใหม้ากขึน ผา่นช่องทางออนไลน์ 

เพือเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นทีมีต่อองคก์รในประเด็นทีจะนาํสู่เป้าหมาย

ขององคก์ร และเป็นช่องทางใหอ้งคก์รไดรั้บฟังความคิดเห็นในมุมของพนกังานมากขึน 

3. จดักิจกรรม Team building, CEO talk, และ Town Hall เพือเป็นกิจกรรมทีช่วยให้

พนกังานไดซึ้มซบัค่านิยมขององคก์ร เป้าหมาย และวฒันธรรมขององคก์รผา่นกิจกรรมดงักล่าวทีมี

การจดัขึนอยา่งต่อเนือง ทาํใหพ้นกังานเขา้ใจทิศทางขององคก์รไปในทางเดียวกนั 

แผนระยะยาว  

1. จดัอบรมดา้น Soft Skill ใหก้บัพนกังานทุกระดบัตงัแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบั

ผูบ้ริหาร เพือเป็นการเสริมสร้างทกัษะทีจะช่วยใหพ้นกังานสามารถทาํงานในหน้าทีทีรับผิดชอบได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน และมีทศันคติเชิงบวกในการทาํงานมากขึนดว้ย 

2. ตงั Career Path ของทุกสายงานในองคก์รอยา่งชดัเจน และนาํมาสือสารกบัพนกังาน

ทุกระดบัใหเ้ขา้ใจ 

3. จัดให้มีสวสัดิการแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) ตามความเหมาะสมสาํหรับ

พนกังานแต่ละระดบั เพือเป็นแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังาน 

4. จดัให้มีการลงเวลาเขา้-ออกงานแบบยืดหยุ่น เพือให้พนักงานสามารถจดัสรรเวลา

ทาํงานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม (Work Life Balance) จะส่งผลให้การทํางานมี

ประสิทธิภาพมากขึน 

5. จดัให้มีโครงการสร้างนวตักรรมในองค์กร เพือเป็นการกระตุน้และสนับสนุนให้

พนกังานคิดคน้ผลงานทีสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ ซึงสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
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นอกจากขอ้เสนอแนะการจดัทาํแผนระยะสันและระยะยาวทีกล่าวมาขา้งตน้ องค์กร

สามารถจดักิจกรรมอืน ๆ ทีเป็นการแสดงออกว่าองค์กรให้ความสาํคญัในการพฒันาและการให้

โอกาสกา้วหน้าในสายอาชีพของพนักงานทุกคน มีการส่งเสริมให้พนักงานมีทกัษะทีหลากหลาย 

เพือการทาํงานทีมีประสิทธิภาพร่วมกนัทงัองคก์ร มีวิธีคิดและทศันคติทีดีต่อการทาํงาน ต่อองค์กร 

และต่อเพือนร่วมงาน และมีความรู้สึกว่าองคก์รใหค้วามสาํคญักบัพนักงานทุกคน และองค์กรพร้อม

ผลกัดนัใหพ้นกังานทุกคนมีทกัษะความสามารถจนกา้วไปสู่พนกังานทีมีศกัยภาพสูง หรือพนักงาน

ทีมีลกัษณะอยูใ่นกลุ่ม Top Talent โดยอาศยัการสือสารทีชดัเจนของผูน้าํองคก์ร  

 

 

5.4 ข้อจาํกัดงานวจิยัและข้อเสนอแนะในการวจิยัครังถัดไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอืน ๆ สําหรับตัวแปรต้นทีอาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รเพิมมากขึนเช่นตวัแปรดา้นแรงจูงใจตวัแปรดา้นจิตวิทยาทีแบ่งตามช่วงวยั เป็นตน้ 

2. ควรมีการศึกษาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รในองค์ประกอบอืน ๆ ทีนอกเหนือจาก

หลกัการ Say, Stay, Strive ทีมีความแตกต่างออกไปหรือเหมาะสมกบับริบทขององคก์รทีศึกษา 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรกบัองค์กรอืนในอุตสาหกรรม

เดียวกนั เพือจะไดท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของคู่แข่งซึงจะเป็นประโยชน์ต่อการรักษา

ความผกูพนัของพนกังานทีมีศกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน  

4. ควรมีการทาํงานวิจยัเชิงปริมาณควบคู่กบังานวิจยัเชิงคุณภาพ เพือใหไ้ดข้อ้มลูเชิงลึก

มาประกอบการวิเคราะห์ในแง่มุมต่าง ๆ 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

เรือง ปัจจยัทีมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานสังกดัสํานักงานใหญ่ บริษัทผู้ผลติและ

ส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่งหนงึ ในกรุงเทพมหานคร 

 

คาํชีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยั

การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พือตอ้งการทีจะศึกษาถึง “ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานสังกดัสาํนักงานใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและส่งออกเครืองดืมชูกาํลงัแห่ง

หนึงในกรุงเทพมหานคร” ขอ้มลูทีไดรั้บจากแบบสอบถามนีจะถกูนาํมาใชใ้นงานวิจยัเพือประโยชน์

ทางการศึกษาเท่านนั และจะถกูเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มลูใด ๆ โดยทาํการศึกษาแค่ใน

ภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านทีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงันี 

ส่วนที 1 คาํถามขอ้มลูทวัไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที 2 คาํถามเกียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ส่วนที 3 คาํถามเกียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน 

ส่วนที 4 คาํถามเกียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 

ส่วนที 5 คาํถามเกียวกบัความผกูพนัองคก์ร 

ส่วนที 1 คาํถามข้อมูลทัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง โปรดทาํเครืองหมาย   ใน  หนา้ขอ้ความทีตรงกบัตวัท่านมากทีสุดทุกข้อคาํถาม 

1. เพศ 

   1.1) ชาย      1.2) หญิง 

2. อาย ุ

   2.1) ตาํกว่า 21 ปี     2.2) 21 - 30 ปี 

   2.3) 31 - 40 ปี     2.4) 41 - 50 ปี 

   2.5) 51 ปีขึนไป 

3. สถานภาพ 

   3.1) โสด      3.2) สมรส 

   3.3) หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
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4. ระดับการศึกษา 

   4.1) ตาํกว่าปริญญาตรี    4.2) ปริญญาตรี/เทียบเท่า 

   4.3) ปริญญาโท/เทียบเท่า    4.4) ปริญญาเอก/เทียบเท่า 

5. ระยะเวลาทีร่วมงานกบัองค์กรปัจจุบัน 

   5.1) ตาํกว่า 1 ปี     5.2) ตงัแต่ 1 - 3 ปี 

   5.3) ตงัแต่ 4 - 6 ปี     5.4) ตงัแต่ 7 - 9 ปี 

   5.5) 10 ปีขึนไป 

6. รายได้ต่อเดือน 

   6.1) ตาํกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท   6.2) 15,001 – 30,000 บาท 

   6.3) 30,001 – 45,000 บาท    6.4) 45,001 – 60,000 บาท 

   6.5) 60,001 บาทขึนไป 

  

ส่วนที 2 คาํถามเกยีวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานทีปฏิบัตขิองผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง โปรดทาํเครืองหมาย   ลงในช่องว่างทีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

ทุกข้อคาํถามโดยเลอืกตอบเพยีงช่องเดียวซึงหมายเลข 5 = เห็นดว้ยอยา่งยงิ, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 

2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยงิ 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็นด้วย

อย่างยงิ 

4 = เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยงิ 

ความมอีสิระในการทํางาน 

1. ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงาน

ของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

     

2. ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการ

แกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนได ้

     

3. หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่าน

อยา่งใกลชิ้ดและเขม้งวด 
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ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็นด้วย

อย่างยงิ 

4 = เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยงิ 

ความมอีสิระในการทํางาน 

1. ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงาน

ของท่านไดด้ว้ยตนเอง 

     

2. ท่านสามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการ

แกไ้ขปัญหาทีเกิดขึนได ้

     

3. หวัหนา้ของท่านคอยควบคุมดูแลงานของท่าน

อยา่งใกลชิ้ดและเขม้งวด 

     

ความหลากหลายของงาน 

4. งานของท่านจาํเป็นทีตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความ

ชาํนาญในหลาย ๆ ดา้นประกอบกนั 

     

5. ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความทา้ทาย      

6. ท่านรู้สึกมีความสนใจในงานทีท่านไดรั้บ

มอบหมายใหป้ฏิบติั 

     

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

7. ท่านสามารถทาํงานทีอยูใ่นความรับผดิชอบของ

ตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี โดยไม่จาํเป็นตอ้งขอคาํแนะนาํ

จากผูอื้น 

     

8. งานของท่านมีขนัตอนและวิธีการทาํงานทีเป็น

ระบบชดัเจน 

     

9. ปริมาณงานทีท่านไดรั้บมอบหมาย มีปริมาณที

เหมาะสม 

     

ผลป้อนกลบัของงาน 

10. ท่านมีโอกาสไดรั้บขอ้มลูหรือขอ้คิดเห็นของ

ผลงานท่านจากเพือนร่วมงานหรือหวัหนา้ 
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ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็นด้วย

อย่างยงิ 

4 = เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยงิ 

11. ผูที้ทาํงานร่วมกบัท่านพึงพอใจในผลงานทีท่าน

ปฏิบติั 
     

งานทีมโีอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผู้อนื 

12. การทาํงานในองคก์รของท่านจะทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างทาํ 

     

13. จากงานทีท่านทาํตอ้งมีการติดต่อประสานงาน

กบัฝ่ายอืน ๆ อยูเ่สมอ 

     

14. งานทีท่านทาํมีการติดต่อสือสารกบัคนอืน

ภายนอกองคก์ร 

     

 

ส่วนที 3 คาํถามเกยีวกบัปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง โปรดทาํเครืองหมาย   ลงในช่องว่างทีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

ทุกข้อคาํถามโดยเลอืกตอบเพยีงช่องเดียวซึงหมายเลข 5 = เห็นดว้ยอยา่งยงิ, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 

2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยงิ  

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามสําคญัต่อองค์กร 

1. ท่านคิดว่าตนเองเป็นบุคคลทีมีค่าต่อองคก์ร      

2. ท่านเคยไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานทีสาํคญั      

3. หวัหนา้ของท่านใหค้วามสาํคญักบัท่านเหมือน

เพือนร่วมงานคนอืน ๆ 
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ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นทีพงึพาได้ 

4. องคก์รทีท่านทาํงานสามารถช่วยคลีคลายปัญหา

ใหก้บัพนกังานไดแ้มเ้ป็นเรืองส่วนตวั 

     

5. ตงัแต่ท่านทาํงานในองคก์รนีท่านไดใ้ชป้ระโยชน์

จากสวสัดิการทีองคก์รมีให ้

     

6. ท่านไดรั้บปัจจยัทีสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการ

ทาํงานของท่านทีไดรั้บมอบหมาย 

     

ความคาดหวงัทีได้รับการตอบสนองจากองค์กร 

7. ท่านรู้สึกว่ามีโอกาสกา้วหนา้จากการทาํงานใน

องคก์รแห่งนี 

     

8. ท่านมีโอกาสไดเ้ลือนตาํแหน่งทีสูงขึนจากการ

ทาํงานและความสามารถของท่าน 

     

9. ทางองคก์รยนิดีทีจะสนบัสนุนใหท่้านมีตาํแหน่งที

สูงขึน หากท่านมีคุณสมบติัทีเหมาะสม 

     

ทัศนคตต่ิอเพอืนร่วมงานและองค์กร 

10. เมือท่านเกิดปัญหา เพือนร่วมงานยนิดีทีจะให้

ความช่วยเหลือและคาํแนะนาํเป็นอยา่งดี 

     

11. เมือเกิดปัญหาในทีทาํงาน ทางองคก์รยนิดีทีจะ

เขา้ไปช่วยแกไ้ขปัญหาใหท่้านเสมอ 

     

12. ท่านรู้สึกว่าเพือนร่วมงานเป็นเพือนทีดี      

13. องคก์รมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเหมาะสม

และปลอดภยั 
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ส่วนที 4 คาํถามเกยีวกบัปัจจยัด้านบริหารองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง โปรดทาํเครืองหมาย   ลงในช่องว่างทีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

ทุกข้อคาํถามโดยเลอืกตอบเพยีงช่องเดียวซึงหมายเลข 5 = เห็นดว้ยอยา่งยงิ, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 

2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยงิ 

ปัจจยัด้านบริหารองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

ภาวะผู้นํา (Leadership) 

1. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านมีความเป็นผูน้าํ มี

วิสยัทศัน์ทีกวา้งไกลสามารถพฒันาองคก์รไปในทาง

ทีดีได ้

     

2. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั

พนกังาน ยนิดีรับฟังความคิดเห็นและใหค้าํแนะนาํ

ในการทาํงานอยา่งสร้างสรรค ์

     

3. ผูบ้ริหารในองคก์รของท่านเป็นผูรั้กษามาตรฐาน

ทางจริยธรรม และเป็นทียอมรับของพนกังานอยา่ง

แทจ้ริง 

     

วฒันธรรมองค์กร (Organization Culture)  

4. องคก์รของท่านมีการกาํหนดนโยบาย ยทุธศาสตร์

หรือเป้าหมายในการทาํงานทีชดัเจน 

     

5. องคก์รของท่านมีการกาํหนดมาตรฐานและ

กระบวนการทาํงานทีชดัเจน 

     

6. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการสร้าง

วฒันธรรมการทาํงานทีดีและธาํรงใหส้อดคลอ้ง

กบัอตัลกัษณ์ของหน่วยงาน  
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ปัจจยัด้านบริหารองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management)  

7. องคก์รของท่านมีการจ่ายค่าตอบแทนอยา่ง

เหมาะสม  

     

8. องคก์รของท่านมีการพิจารณาปรับค่าตอบแทน

อยา่งเหมาะสม 

     

9. องคก์รของท่านมีการจดัสวสัดิการทีเหมาะสม      

คุณภาพชีวติ (Quality of Life)  

10. องคก์รของท่านมีชือเสียงและภาพลกัษณ์ในทาง

ทีดี  

     

11. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเกียวกบั

สุขภาพ ร่างกาย และจิตใจของพนกังานอยา่ง

สมาํเสมอ 

     

12. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญั และสนบัสนุน

พนกังานในดา้นชีวติการทาํงาน และชีวิตส่วนตวัให้

มีความสมดุล (Work life balance) 

     

บรรยากาศในองค์กร (Organization Environment)  

13. องคก์รของท่านจดัสรรสิงอานวยความสะดวก

และเครืองมืออุปกรณ์ในการทาํงานทีเพียงพอ 

     

14. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเรือง

ความปลอดภยัในสถานทีทาํงานอยา่งเหมาะสม 

     

15. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลเรือง

สภาพแวดลอ้มทีดีในสถานทีทาํงานอยา่งเหมาะสม 

เช่น ความน่าอยู ่ความสะอาดความสวยงาม เป็นตน้ 
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ปัจจยัด้านบริหารองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

โอกาสในการพฒันาและก้าวหน้าในงาน  

16. องคก์รของท่านใหโ้อกาสในการเพิมทกัษะและ

ความรู้ เช่น การฝึกอบรม การดูงาน หรือเขา้ร่วม

กิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพือเพิมพนู ความรู้ ทกัษะ 

ในการทาํงาน 

     

17. องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพแก่พนกังาน 

     

 

ส่วนที 5 คาํถามเกยีวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแจง โปรดทาํเครืองหมาย   ลงในช่องว่างทีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากทีสุด 

ทุกข้อคาํถามโดยเลอืกตอบเพยีงช่องเดียวซึงหมายเลข 5 = เห็นดว้ยอยา่งยงิ, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 

2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยงิ 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

การพูดถงึองค์กรในแง่บวก (Say) 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอทีจะบอกกบั

ผูอื้นว่าท่านทาํงานในองคก์รนี 

     

2. ท่านพดูถึงองคก์รของท่านในทางทีดีเสมอเมือ

สนทนากบัผูอื้น 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอ เมือผูอื้นพดู

ถึงองคก์รในทางทีดี 

     

4. ท่านจะชีแจงและอธิบายแกไ้ขเสมอ เมือผูอื้น

กล่าวถึงองคก์รในทางทีผดิ 

     

5. ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีเสมอเมือองคก์ร

พฒันาไปในทางทีดี 

     

ความปรารถนาทีจะดํารงการเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) 

6. ท่านมีความรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหนึงกบัองคก์ร

อยา่งแทจ้ริง 

     

7. ท่านคิดว่าตวัเองตดัสินใจถกูตอ้งแลว้ทีมาทาํงาน

องคก์รนี 

     

8. ท่านจะไม่เปลียนงานใหม่ไปยงัองคก์รอืน แมว้่า

จะไดรั้บโอกาสและเงินเดือนทีสูงกว่า 

     

9. ท่านคิดว่าจะทาํงานกบัองคก์รแห่งนีตลอดชีวิต

การทาํงาน 

     

10. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รอยา่ง

สมาํเสมอ 

     

ความทุ่มเทในการทํางานอย่างเตม็ความสามารถ (Strive) 

11. ท่านทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง

เต็มทีเพือความสาํเร็จขององคก์รเสมอ 

     

12. ท่านพร้อมทีจะทาํงานทุกอยา่งเพือสนบัสนุนและ

พฒันาองคก์รเสมอ 

     

13. ท่านมกัคน้หาแนวทางการปรับปรุงการทาํงาน

ขององคก์รใหดี้ขึนเสมอ 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 =  

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

4 = 

เห็น

ด้วย 

3 = 

เฉยๆ 

2 = 

ไม่

เห็น

ด้วย 

1 =  

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยงิ 

14. ท่านยนิดีใหค้วามช่วยเหลือองคก์รในทุกดา้น

เสมอแมว้่าท่านจะมีภาระงานทีมากกว่าเดิม 

     

15. ท่านมีความห่วงใยในความอยูร่อดและทิศทาง

ของหน่วยงานเสมอ 

     

16. ท่านทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง

เต็มที เพือความสาํเร็จขององคก์รเสมอ 

     

 

ขอ้เสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




